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Abstrakt 
Tato diplomová práce pojednává o problematice pracovní motivace. Orientuje se  
na zlepšení motivaního systému spolenosti SportObchod.cz s.r.o.. Souasný stav 
motivaního programu je analyzován pomocí dotazníkového šetení  
a vnitropodnikových dat. Výstupem práce je návrh nového motivaního systému 
vedoucího ke zlepšení pracovního výkonu zamstnanc a jejich spokojenosti v dané 
firm.  
Klíová slova 
Motivace, pracovní motivace, motivaní systém, zamstnanci, hodnocení, odmování, 
vedení lidí. 
Abstrakt 
This thesis deals with the problem of work motivation. It focuses on improving  
the motivation system of SportObchod.cz s.r.o. The current motivation system is 
analyzed using a questionnaire research and internal resources. The output of work is to 
design new motivation program leading to improved employee performance  
and satisfaction in the company. 
Keywords 
Motivation, work motivation, motivation system, employee, evaluation, compensation, 
leadership. 
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1 Úvod 
Umní motivovat a být motivován je dle mého názoru podstatné pro úspšné 
fungování jakékoliv spolenosti. Práv kvalitní lidské zdroje jsou tím nejdležitjším, 
co mže firma vlastnit. Proto by se ml klást draz na to, aby firma svým 
zamstnancm naslouchala a poznávala je. Na základ takto získaných informací pak 
dokáže vytvoit funkní motivaní systém. 
Otázka motivace a spokojenosti zamstnanc je stále velice aktuální téma, a to je 
také dvod pro jsem si jej zvolila pro svou diplomovou práci. Jelikož jsem sama 
zamstnancem již tetím rokem, o tuto problematiku se zajímám. Ráda bych se jí 
vnovala i do budoucna. 
Aby zamstnanec plnil své úkoly vas a kvalitn, nestaí, aby byl pouze 
spokojený a finann ohodnocený, ale také by ml být ztotožnn s cíly podniku. 
Jak již bylo naznaeno, jedním z nejdležitjších prvk motivace je vhodný 
systém hodnocení a odmování zamstnanc. Aby byl tento systém úinný, musí být 
nastaven spravedliv pro pracovníky a pro zamstnavatele by ml být pijatelný 
z pohledu pomr vyplacených mezd a výkonu zamstnanc. Pokud by se pracovníci 
cítili nedostaten docenni, mohli by si hledat uplatnní jinde. A to, jak již bylo 
eeno, by pro firmu mohlo být špatné, jelikož kvalitní pracovníci se hledají tžko. 
Cílem této práce tedy bude zjistit, na základ teoretických znalostí, zda-li je 
nastavený motivaní systém ve vybrané firm vhodný i nikoliv. Na základ získaných 
dat a zjištných nedostatk, budou navrženy zmny, které povedou ke vtší 
spokojenosti zamstnanc a tím k jejich lepšímu pracovnímu výkonu. 
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2 Cíle a metody práce 
Hlavním cílem této diplomové práce bude návrh na zmny v již zavedeném 
motivaním systému vybrané firmy. Navržená ešení by mla vést k efektivnjším 
pracovním výkonm zamstnanc a samozejm také k jejich spokojenosti. 
Firma, kterou jsem si zvolila, se zabývá internetovým prodejem sportovního 
vybavení a v souasnosti patí mezi nejvtší prodejce v eské republice práv  
na internetu. Psobí ale také na slovenském trhu. 
Pro zpracování budu erpat z informací poskytnutých vedením firmy, z mých 
vlastních poznatk (ve firm již více než rok pracuji) a také z odpovdí na otázky 
z dotazníku, který budu pedkládat zamstnancm v této firm. 
Práce bude rozdlena do nkolika ástí. Ta první se bude týkat teoretických 
poznatk z oblasti motivace zamstnanc a vývoje motivaních teorií. Dále bude 
popisovat rzné systémy odmování a hodnocení zamstnanc. 
Další ást bude ást analytická. Zde budou uvedeny informace o dané firm,  
o její historii i o jejích plánech do budoucna, bude zhodnocen souasný stav motivace  
a spokojenosti zamstnanc. Na základ dotazníku, který bude pedložen pracovníkm 
firmy, bude zhodnocena situace. 
Poslední ást bude obsahovat návrhy na zmny v motivaním systému. 
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3 Teoretická ást 
3.1 Motivace 
Jedním z hlavních pojm souasného managementu je bezpochyby motivace. 
Základ nalezneme v latinském slov „movére“, což zjednodušen znamená pohyb. Dá 
se tedy íci, že motivace je hybná síla, která „tlaí“ lovka k tomu, aby nco udlal 
nebo dokázal. Každý z nás ji vnímá jinak, a úkolem vedoucího pracovníka je zjistit 
vnitní pohnutky u každého zamstnance a na základ toho je rozvíjet ke spokojenosti 
jak firmy, tak i práv zamstnanc. 
Poteba je pedpokladem k motivaci. Platí, že pokud existuje poteba, znamená 
to njaký nedostatek a ten je teba uspokojit. 
Stimul je vnjší podnt, který vyvolává u lovka potebu njakého konání nebo 
chování. Klíovou roli hraje vnjší situace. 
Motiv je tzv. vnitní pohnutka, která lovka uvádí do pohybu. Uruje také 
intenzitu a prbh vyvolané aktivity. Mže být vrozený nebo získaný, prvotní nebo 
odvozený, materiální nebo duchovní, pípadn vdomý i nevdomý. [4] 
3.1.1 Druhy motiv
Peníze 
Bezesporu se jedná o úinný druh motivu, ale ne jediným. Jak se íká, „peníze 
hýbou svtem“, a to samozejm platí i v tom pracovním. Je teba ale vzít v úvahu,  
že ne všichni zamstnanci prahnou v první ad po penzích.  
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Pracovní postavení
Tento motiv se nejvíce projevuje zejména u vedoucích pracovník, jejichž 
motivací je dosažení uritého pracovního statutu a neklesnutí na nižší pozici. 
Pracovní výkon 
Pro pracovníky se soutživou povahou patí tento druh motivu jednoznan
k tm hlavním. Pro podnik jsou takoví lidé pínosem, protože se stávají hnací silou. 
Odbornost 
Objevuje se u lidí, kteí chtjí získat co nejvíce informací, a ty pak uplatnit  
ve svém profesním rstu. Pokud jim firma zajistí stálé vzdlávání, jsou spokojeni  
a nemají potebu své místo opouštt. 
Jistota
Tento motiv je dležitým pro pracovníky, kteí nemají píliš ambicí. Jedná se  
o lidi, kteí se spokojí s prmrným platem, pokud jej ovšem mají jistý. Neradi riskují. 
Motivace spoívá ve vytvoení harmonie mezi tím, co konkrétní lovk vnímá 
jako své poteby a tím, co by ml pro svého zamstnavatele vykonávat. Pro toto existuje 
jednoduchý princip, nazývaný „zlatým pravidlem“. Je totiž samozejmé, že ne každý 
úkol je vhodný pro každého zamstnance. Tuto nekompatibilitu mžeme ešit dvma 
zpsoby, a to bu tím, že se daného lovka budeme snažit zmnit do podoby vhodné 
pro daný úkol nebo naopak se budeme snažit pizpsobit úkol konkrétnímu lovku. 
První z možností je krátkodob velmi nevhodnou metodou, jelikož již hranií 
s manipulací. A manipulovaný lovk není spokojený a své úkoly neplní na sto procent. 
Naopak druhá z možností je již pro zamstnance i zamstnavatele píjemnjší.  
Manažer, který chce správn motivovat, by ml toto umní ovládat, aby dosáhl 
svého cíle, a to je pedevším požadovaný výsledek zadaného úkolu a spokojený 
zamstnanec. Lidská spokojenost se skládá ze tí základních vrstev, a to, vcná 
spokojenost, která se týká práv výsledk, procesní spokojenost týkající se, jak již 
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název napovídá, procesu a nakonec osobní spokojenost, která souvisí s rolí, kterou daný 
lovk hrál. [4] 
3.1.2 Motivaní proces 
Proces motivace úzce souvisí s potebami lovka a obvykle probíhá takto: 
1. Uvdomní si poteby  
2. Stanovení si cíle a zpsob jeho dosažení 
3. Realizace 
4. Dosažení cíle 
Obrázek 1: Proces motivace 
Zdroj: Vlastní zpracování 
3.1.3 Zdroje motivace 
Abychom pochopili problematiku motivace, je dležité si uvdomit, co ji vytváí 
a jak vzniká. U každého lovka je to odlišné. Ke zdrojm motivace patí zejména tyto: 
Poteby 
Jedná se o pociovaný nedostatek neho, pro jedince dležitého. Vždy je 
spojena s vykonáním takové innosti, která daný pocit odstraní. Podrobnji se tmito 
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Zájmy 
Zájmy pedstavují trvalejší zamení lovka na uritou oblast, pedmty i jevy, 
které mu pinášejí uspokojení. Zájmové zamení mohou být estetické, technické, 
výtvarné, sportovní, jazykové, hudební, vdecké,… 
Hodnoty a ideály 
Pro každého lovka existuje nco dležitého, eho si váží, a to samozejm
ovlivuje i jeho chování. Mezi obecn platné hodnoty patí rodina, zdraví, pátelé, 
práce, láska, vrnost, svoboda, atd. Ideálem se rozumí nco, k emu daný lovk 
smuje, eho by chtl dosáhnout. 
Návyky 
Jsou to v podstat nauené vzorce chování, které si každý lovk v prbhu 
svého života vybuduje. Projevují se podmínn a jsou výsledkem výchovy  
a sebeutváení. [4] 
3.2 Demotivace 
Každý zamstnanec nastupuje do nového pracovního procesu s motivací 
vykonávat jej dobe, za což by ml být pozdji odmnn. Bohužel przkumy ukazují,  
že u vtšiny z nich, pibližn po pl roce, klesá morálka. Vliv na tento pokles má 
zejména jednání jejich vedoucích pracovník. Demotivující jednání manažer je 
dsledkem zbytených chyb a nedostatené pozornosti spolenosti v oblasti vzdlávání 
vedoucích. To má za následek, že jsou zamstnanci málo motivováni a jejich pracovní 
elán a s tím spojená výkonnost je velmi malý.  
K situacím, které motivaci snižují nebo oslabují, patí zejména tyto skutenosti: 
• nespravedlivé ohodnocení a na základ toho i nespravedlivé odmování 
• špatný styl vedení, který se mže projevovat lhostejností nadízených 
• nedostatené využívání potenciálu zamstnance projevující se monotónností 
práce 
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• dlouhodob se zamstnanci nedostane žádného povýšení (v rámci let) 
• špatná organizace práce, pi níž vzniká chaos – nejsou pesn stanoveny 
postupy 
• nevyhovující pracovní prostedí, což znamená, že pracovní místo není 
dostaten vybavené potebnými pomckami, není zajištno zázemí  
pro základní lidské poteby 
• špatné sociální vztahy na pracovišti, neshody s kolegy i nadízenými [2] 
3.3 Manipulace 
Manipulací se v sociologii a sociální psychologii oznauje chování, které se 
snaží psobit na myšlení druhých. V ízení lidí by se ale vyskytovat nemla. Osoba, 
která s jinými manipuluje, se je snaží pesvdit o správnosti jeho tvrzení i jednání. 
Stává se, že manipulovaná osoba si toto psobení ani neuvdomuje.  
Existují dva druhy manipulace. Prvním z nich je manipulace nátlaková, kdy si 
lovk, na nž manipulátor psobí, uvdomuje, že musí dlat nco, co nechce. 
Nejastji se vyskytuje z pozice autority ve vztahu rodi – dít nebo uitel – žák. 
Druhým je manipulace taktizující, jež psobí na mysl lovka tak, že si jej 
manipulovaný ani nevšimne. 
V nkterých pípadech mžeme hovoit o tzv. pozitivní manipulaci, která se 
projevuje psobením zkušeného a vzdlaného lovka na jiné. Píkladem mohou být: 
• psychologové a psychiati 
• záchranné sbory 
• mezilidská diplomacie 
Proti manipulaci se lze bránit. Pokud takovou taktiku svého partnera 
v komunikaci odhalíme, máme ásten vyhráno. Záleží na tom, jak silná jsme osobnost 
a jestli umíme prosadit naše zájmy a poteby. Pi obran urit pomáhá, pokud si 
postupn budujeme vlastní sebevdomí a nauíme se, jaká máme práva. Podstatné je  
i umt odmítat a íkat ne. [11] 
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3.4 Vedení lidí 
Definice vedení lidí podle Martina Hájka [6] zní: „Vedení lidí je innost, jejímž 
smyslem je ve vzájemném vztahu sounáležitosti s vedenými dosáhnout njakého nového 
cíle, jehož dosažení je v pímém a vlastním zájmu jak vedoucího, tak vedených.“
Vedení je podstatnou ástí každého podniku. Je nezbytné k tomu, aby firmy 
mohly plnit své cíle. Je teba ale zdraznit, že bez zamstnanc by bylo vedení 
k niemu. Proto se vedoucí pracovníci musí nauit sladit tyto dva faktory, a to lidi  
a jejich poteby a cíle spolenosti. V souasné dob je dležité, aby vedoucí zvládal 
komplexnost týmu, a to tak, že do vedení zapojí i ostatní pracovníky. Je jisté, že lidský 
kapitál je v dnešní dob nejvíce cenným výrobním faktorem.  
Pro manažera není vhodné, aby se zamil na zdokonalování pouze jedné složky, 
napíklad myšlení a opomíjel druhou, emocionální inteligenci, nebo tetí, fyzickou,  
i dokonce tvrtou, a to duchovní. Efektivní manažer musí zvládat všechny mentální 
struktury. 
Na téma vedení lidí bylo vytvoeno nespoet teorií. Krátce zde uvedu jen pár 
tch nejvýznamnjších: 
• Teorie velkých osobností – je postavena na tom, že práv velké osobnosti 
jsou hybateli djin a urují další spoleenský vývoj (Johanka z Arku, 
Gándhí,…) 
• Teorie osobnostních rys – podstata této teorie je vidna v tom, že vdí 
osobnost oplývá specifickými vlastnostmi, jako jsou napíklad schopnost 
pizpsobit se situaci, vnímat sociální okolí, asertivita, energie i vytrvalost 
• Kontingenní teorie – jádrem je tvrzení, že styl vedení závisí na situaci,  
a té musí být pizpsobeno 
• Situaní teorie – základem jsou situaní faktory, mezi které patí napíklad 
motivace a schopnosti vedených lidí, vztahy mezi nimi a vedoucím i míra 
stresu lídra 
• Behaviorální teorie – je založena na myšlence, že lovk se s vdí 
osobností nenarodí, ale musí si tuto vlastnost vybudovat uením se 
• Transakní teorie – je postavena na systému odmn a trest
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• Transformaní (vztahová) teorie – její podstatou jsou vztahy mezi 
vedoucím a vedeným [7] 
3.5 Teorie motivací 
Zde bude uvedeno nkolik nejdležitjších motivaních teorií, které byly  
vytvoeny. 
3.5.1 Maslowova hierarchie poteb 
Tuto základní stupnici lidských potev zformuloval Abraham Maslow v USA 
v roce 1943 a stala se jednou z nejznámjších motivaních teorií. Poteby lovka 
seadil podle dležitosti od tch nejvíce naléhavých po ty mén naléhavé. Snažil se 
objasnit také to pro každý jedinec vnuje uspokojení jedné poteby více asu než jiný. 
Obrázek 2: Maslowova pyramida poteb 
Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-
zamestnance/maslowova_pyramida/ 
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Biologické poteby – jsou to primární lidské poteby, jako je jídlo, pití, kyslík, 
pohyb, teplo, svtlo, prostor, obleení, odpoinek…), pokud nejsou tyto poteby 
uspokojeny, pak jsou hlavními a další poteby jsou potlaeny 
Poteba bezpeí a jistoty – stabilita a jistota zamstnání, ochrana  
ped nemocemi, poteba poádku a zákona,… 
Poteba sounáležitosti – tyto poteby se vztahují ke spoleenské povaze lidí  
a jejich poteb se sdružovat (pátelství, láska, spoleenské uplatnní, dobré pracovní 
vztahy, kontakt,…) 
Poteba uznání – uspokojení tchto poteb vede k pocitu sebedvry (dosáhnutí 
úspchu, poteba samostatnosti, pozornosti, pochvaly,…) 
Poteba seberealizace – znamená, že lovk chce pln realizovat své touhy, 
talent a schopnosti (poteba vdní, porozumní, rstu,…) [5] 
3.5.2 Alderferova hierarchie poteb 
Clayton Alderfer rozšíil dále Maslowovu teorii poteb. Poteby rozdlil do tech 
kategorií. 
• Poteby existenní – týkají se fyziologických poteb 
• Poteby vztahové – jsou založeny na interpersonálních vztazích (s rodinou, 
páteli, spolupracovníky,… 
• Poteby rstové – touha po kreativní innosti lovka, rozvoji 
osobnostních dovedností a schopností 
3.5.3 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Tuto dvoufaktorovou motivaní teorii zformuloval v roce 1959 významný 
americký psycholog Frederick Irving Herzberg. Pojmenoval v ní dva hlavní faktory, 
které jsou pro pracovníky zdrojem motivace a spokojenosti.  
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Hygienické faktory, které mají pedcházet nespokojenosti. Patí k nim 
napíklad pracovní podmínky, pracovní doba, bezpenost pi práci, mzda, jistota práce, 
mezilidské vztahy atd. 
Motivaní faktory jsou naopak ty, které spokojenost zajišují. Váže se k nim 
také vyšší pracovní výkonnost. Je to nap. uznání, kariérní rst, úspch, odpovdnost, 
atd. 
Této teorie se využívá pi sestavování motivaních faktor zamstnanc  
ve firm. [9] 
3.5.4 Vroomova teorie oekávání 
Teorii oekávání zveejnil americký profesor Victor Vroom v roce 1968. Je 
založena na pedpokladu, že motivaci lovka ovlivuje jeho vnitní oekávání. To dlí 
do tech ástí: 
• Valence – pesvdení o tom, že cíl je atraktivní 
• Instrumentality – pesvdení o tom, že odmna je dosažitelná 
• Expektace – pesvdení o tom, že dosažení cíle je reálné 
Vroomova teorie pracuje s pedpokladem, že lovk pizpsobuje své pracovní 
nasazení podle svého pesvdení o dosažitelnosti cíle, který pro nj musí být atraktivní. 
[15] 
3.5.5 Teorie cukru a bie 
Jedná se o nejjednodušší model motivování lidí. V podstat íká, že pokud 
zamstnanec odvádí svou práci dobe, bude za ni odmnn. Naopak, pokud bude 
pracovat špatn, mže ho vedoucí tzv. trestat. Tento postih se mže projevit napíklad 
tím, že pracovníkovi odejme možnost využívání pracovního automobilu, pípadn snížit 
mu bonusy k platu. 
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3.5.6 Teorie X a Y 
Autorem teorie X a Y z roku 1960 je americký profesor managementu Douglas 
Murray McGregor. Rozdluje pracovníky a manažery v podniku do dvou skupin,  
a to podle toho jak se pracovníci chovají a jak manažei své podízené vedou.  
Teorie X charakterizuje pracovníky, kteí se své práci vyhýbají, neradi za ni 
nesou odpovdnost a jsou radji vedeni a ízeni, nemají rádi zmny. Manažei prosazují 
takové metody, podle kterých musí být motivace jejich podízených založena  
na donucovacích prostedcích pomocí vnjších stimul (trest, odmna) a také musí být 
jejich práce kontrolována. 
Teorie Y naopak zahrnuje zamstnance, pro které je práce pirozenou aktivitou, 
pejímají zodpovdnost za svou práci, chtjí být samostatní a také se ztotožuje s cíli 
podniku. Vedoucí pracovníci se ztotožují s tím, že ízení a donucování není ten 
nejlepší zpsob pro motivaci. [12] 
3.6 Motivaní typy osobností 
Jak již bylo zmínno, každý lovk tíhne k jiným podntm. Nkdo má rád 
dynamiku, nkdo stabilitu, další vyhledává efektivitu a jiný zase užitenost. Existují ale 
také typy lidí, kteí jsou pimen oslovováni všemi podnty, a z nichž se mohou 
vyklubat velice charismatití vdci. V této kapitole se ale budeme zabývat zejména 
tyem vyhranným typm osobností, jež tíhnou více k uvedeným podntm. 
Konkrétn se podle J. Plamínka jedná o usmrovatele, objevovatele, slaovatele  
a zpesovatele. Vlastnosti každého si podrobnji popíšeme. 
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DYNAMIKA 
- sebepoznání 
- vle vést lidi 
- vle koordinovat innosti 
- testování schopností druhých lidí 
- snaha být stedem zájmu 
- pomování a tídní lidí 
- samostatnost jednání 
- aktivita pi ešení problém
- netrplivost 
- hlad po informacích 
- nezávislost a špatná zvladatelnost 











- vle naslouchat a chápat 
- empatie a sociální inteligence 
- ochota uznat odlišný názor 
- poteba sociálního kontaktu 
- preference spolené práce 
- tolerance odlišností 
- vyžadování poádku 
- skrývání emocí 
- pesné vyjadování 
- sklony analyzovat 
- tendence nepodceovat detaily 












Tabulka 1: Hlavní rysy ty základních motivaních typ lidí 
Zdroj: J. Plamínek – Tajemství motivace [3] 
3.6.1 Usmrovatelé 
Tento typ lidí je kombinací dynamiky a efektivity. Velice rádi ovlivují své 
okolí, a to se jim daí kvli tomu, že dokáží ostatní pesvdit, jelikož umí dobe prodat 
své názory a myšlenky. asto bývají pirozenými vdci velkých pracovních tým. 
Bývají vnímaví k tomu, co je vhodné a co naopak není. Rádi jsou stedem pozornosti. 
Citliv vnímají hierarchická uspoádání spolenosti a mají tendence lidi ze svého okolí 
do takového uspoádání zaazovat. Tento typ lidí se nejastji vyskytuje ve velice 
viditelných povoláních, a to v politice a v zábavním prmyslu. 
Pokud jsou pochváleni, mají tendence to nafukovat a zdrazovat. Naopak 
kritiku zlehují a nkdy i zcela odmítají. Považují ji za útok na svou osobu. 
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3.6.2 Objevovatelé 
Smyslem života objevovatel je, jak již jejich název napovídá, pijímání výzev, 
objevování nových vcí a pekonávání pekážek. Vyhledávají nároné úkoly a cíle. Jsou 
samostatní a nezávislí, ale také netrpliví, stále potebují písun nových informací a jsou 
neradi, když je nkdo ídí a kontroluje. Nejastji se objevují na poli kreativní  
a vdecké práce, ovšem té samostatné. Vyžadují totiž svobodu a volnost.  
Pro komunikaci se svým okolím používají nejastji e tla, je jim totiž pirozenjší 
než používat slova. Jejich sdlení jsou ale vždy zamena na konkrétní vc  
a na konkrétního lovka. 
Pochvalu vnímají pouze jako informaci. Stejn tak reagují na kritiku. O svých 
zásluhách a neúspších vdí a proto se nad nimi nijak nepozastavují. 
3.6.3 Slaovatelé 
Pro lovka – slaovatele jsou nejdležitjším aspektem mezilidské vztahy. Jsou 
velice empatití a vstícní vi jiným lidem. Nejradji mají pohodu, a proto se také 
snaží vytváet píjemné klima nejen na míst, kde žijí, ale také na svém pracovišti. 
Neradi se stresují a demotivuje je, když je po nich vyžadována samostatnost  
a odpovdnost.  
Pochvaly pijímají opatrn, jelikož je považují za uritý závazek. Kritiku si 
peloží tak, že její autor má problém a je teba mu s ním pomoci a utšit ho. 
3.6.4 Zpesovatelé 
Tento typ lidí se vyznauje pedevším spolehlivostí a pelivostí. Jsou také písní  
na sebe i na ostatní. Všechno potebují mít zorganizované a mít ve vcech poádek. 
Podstatné jsou pro n normy a pravidla, vyžadují jasná zadání úkol. Z toho také 
vyplývá, že se chovají pedvídateln. Velice se zajímají o ísla. V komunikaci jsou 
racionální a vcní, asto psobí až chladn. Pokud ovšem mají projevit emoce, tak 
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jedin ped tím, komu dvují a je mu blízký. Ke svým šéfm bývají loajální bez 
ohledu na to, jestli jsou jim sympatití i nikoliv, a to z toho dvodu, že je vidí jako 
autoritu. 
Na pochvalu reagují dstojn a nkdy až suše, neznamená to však, že by je 
nepotšila. Kritiku pijímají jen v pípad, kdy ji považují za oprávnnou. [3] 
3.7 Motivaní program podniku 
Motivaní program je ucelený systém pístupu k zamstnancm a maximálnímu 
erpání jejich potenciálu. Jedná se o soubor postup a opatení, jejichž posláním je 
vytvoení motivace pracovník. Základem, který si vedoucí pracovníci musí uvdomit, 
je, že úspch v podnikání je podmínn lidským faktorem a jejich prací a úsilím. Pokud 
je zamstnanec správn motivován, dosahuje vytyených cíl rychleji a kvalitnji, než 
ten, který je motivován málo.  
Motivaní programy mohou být založeny na rzných faktorech. Nkteré se 
týkají zejména odmování, jiné zase pracovního postavení. Další se zamují  
na spoleenské uznání nebo na pracovní režim. Celkov je ale motivaní program 
dležitou souástí spolenosti. Bez nj by její pracovníci nebyli tolik produktivní. 
Aby byl zamstnanec spokojený a ochotný pracovat, je teba poskytnout mu tyto 
jistoty: 
• Zajímavou a smysluplnou práci – je teba, aby ml pracovník pocit, že je  
pro podnik významný a že vykonává dležitou práci, pimen náronou, která 
i jemu samotnému pináší rozvoj osobnosti a jeho schopností a znalostí
• Spravedlivé ohodnocení – každý lovk chce být za odvedenou práci odmnn,  
a to v závislosti na náronosti, významu a kvantit práce 
• Píznivé pracovní a sociální prostedí – pro výkonnost pracovníka je dležité,  
aby se na svém pracovišti cítil píjemn a aby vycházel se svými kolegy 
• Perspektivu a možnost profesního rstu – vtšina zamstnanc ve své práci 
usiluje o to, aby byla jejich snaha a jejich schopnosti ocenny a aby ml možnost 
postupovat k vyšším pracovním pozicím 
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• Informace – každý zamstnanec by ml vdt jaký je cíl podniku, ve kterém 
pracuje, jaké jsou novinky a aktuální dní 
Ped samotnou tvorbou motivaního systému je teba nashromáždit dležité 
skutenosti, které ovlivují chod podniku, výkonnost, spokojenost a motivaci jeho 
pracovník, a tyto informace poté analyzovat. Taková analýza získaných dat by nám 
mla pomoci odhalit kritická místa, na které je teba se zamit a odstranit je, ale také 
píležitosti, které bychom mli využít a rozvíjet ku prospchu celé firmy. 
Pro správné motivování zamstnanc existuje nkolik pravidel, kterými by se 
vedoucí pracovníci mli ídit. Je dležité, aby byl spravedlivý a všechny mil stejným 
metrem. Urit nepomže, pokud si oblíbí pár vybraných pracovník a ty ostatní bude 
pehlížet. Urit by ml svým podízeným pomáhat v jejich osobním i profesním rstu, 
ml by je umt pochválit, ale na druhou stranu i pokárat, pokud je teba. Ml by také 
vi zamstnancm projevit dvru a povzbuzovat je v jejich nápadech. Správný 
vedoucí pracovník musí umt rozhodnout a delegovat práci vhodným zpsobem 
vhodným pracovníkm.  
Aby byla motivace úinná, je vhodné se ídit tmito „devíti zákony motivace“: 
1. Pokud chci motivovat, musím být sám motivován 
2. Úspch motivuje 
3. Motivace má dv stádia, a to vytyit si cíl a ukázat, jak cíle dosáhnout 
4. Uznání motivuje 
5. Motivace je nekonený proces 
6. Vlastní úast motivuje 
7. Každý pokrok musí být viditelný 
8. Výzva k akci motivuje pouze tehdy, když je možné zvítzit 
9. Ztotožnní se skupinou motivuje 
Na to, aby mohl vedoucí pracovník své podízené úspšn motivovat, musí si 
také uvdomit, co je mže demotivovat. Mohou to být tyto faktory: 
• Špatné mezilidské vztahy na pracovišti 
• Nespokojenost s platovým ohodnocením 
• Nevhodné pracovní podmínky 
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• Nedosažitelné cíle 
• astá kritika 
• Nejistota 
• Nesplnní slib ze strany vedení 
• Pílišná a neefektivní rivalita na pracovišti 
• Nedostatená komunikace [8] 
3.8 Hodnocení a odmování 
V této kapitole bude popsáno hodnocení a odmování zamstnanc. 
3.8.1 Hodnocení 
Hodnocení a následné odmování zamstnanc bezesporu patí mezi 
nejdležitjší rozhodnutí vrcholových manažer. Každý zamstnanec by za svou práci 
ml být spravedliv odmnn, a to nejastji ve finanní form. Peníze totiž poskytují 
to, co vtšina lidí potebuje. Bohužel ale platí, že výplata sama o sob, a už je jakkoliv 
vysoká, nemá dlouhodobý motivaní úinek. Naopak ale píliš nízký plat psobí spíše 
demotivan. Musíme ale podotknout, že se jedná o velmi subjektivní pocity  
a u každého lovka musíme vzít v potaz, že má jiné poteby a pání než jiný. 
Hodnocení mže vykonávat více lidí, a to bezprostední nadízený nebo jeho 
nadízený, externí pracovník, pípadn se mže využít i hodnocení z pohledu zákazník  
i spolupracovník. V nkterých organizacích využívají také možnost sebehodnocení  
a tzv. týmového hodnocení. 
Smyslem hodnocení zamstnanc je zjištní jak daný pracovník vykonává svou 
práci a jak plní zadané úkoly. Po takovém zjištní se v tom horším pípad, tedy,  
kdy zamstnanec svou práci nevykonává na 100 procent, snažíme nalézt cesty  
ke zvýšení jejich spokojenosti  a s tím souvisejícího pracovního výkonu. 
Pro firmu má hodnocení význam v tchto ohledech: 
• Dokáže odhalit potebu dalšího vzdlávání pracovník
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• Pomže zvýšit výkonnost a tím dosažení podnikových cíl
• Na jeho základ se mohou sladit zájmy spolenosti, manažer  
a zamstnanc
• Pomže ve vychování budoucích vedoucích pracovník z vlastních zdroj
Oproti tomu pro zamstnance hodnocení znamená projev zptnou vazbu, projev 
uznání a dvod ke zlepšení svého pracovního výkonu. [5] 
Pro hodnocení výkonu existuje pt úrovní, a to: 
• Každodenní styk 
• Hodnocení po dokonení zadaného úkolu (zpracování msíního výkazu 
zisku, dokonení úprav na webových stránkách, atd.) 
• Finanní hodnocení ve form spravedliv stanovené mzdy 
• Systematické hodnocení, které se provádí v roních, pololetních, 
tvrtletních intervalech a je spojeno s pohovorem 
• Hodnocení v 360°, které se vztahuje k práci zamstnance, a to z pohledu 
nadízeného, koleg a podízených [2] 
3.8.2.1Proces hodnocení 
Samotné hodnocení se dá rozdlit do tí etap – pípravná etapa, období získávání 
podklad pro hodnocení a období vyhodnocování.  
V první etap je dležité, aby si hodnotitel stanovil pesné pravidla, podle 
kterých bude postupovat a uril si, co bude pedmtem jeho hodnocení. Ml by si také 
sepsat kritéria daných pracovních pozic a zejména o pipravované akci informovat 
zamstnance. 
V další fázi zjišuje informace jak od pracovník, tak i jejich pouhým 
pozorováním pi práci. O tomto musí poídit dokumentaci, která bude pro následné 
vyhodnocení klíová. 
V posledním kroku musí získané podklady vyhodnotit a porovnat je 
s požadovanými výsledky, které si uril na zaátku procesu, a to v písemné podob. 
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Poté je vhodné s danými zamstnanci vést pohovor o získaných výsledcích. Nemén
dležitou souástí této fáze je i následné pozorování pracovníka a pípadné poskytování 
pomoci pi zlepšení jeho pracovního výkonu a tím i zkoumání pínosu hodnocení. [10] 
3.8.2 Odmování 
Odmování neznamená jen mzdu i jiné formy penžních hodnot, ale zahrnuje  
i uznání, povýšení a další zamstnanecké benefity. Celková odmna zahrnuje dv hlavní 
kritéria odmn, a to transakní (hmatatelné odmny ve form finanních prostedk  
a benefit) a relaní (nehmotné odmny ve form rozvoje zkušeností a znalostí). [1] 
Nyní se budeme vnovat odmn finanní. Jak již bylo zmínno, práv penžní 
odmna patí zcela jist k dležitým souástem motivace zamstnanc. Vtšina lidí, 
pracuje práv proto, aby si vydlala peníze. Práv ony jsou potebné pro živobytí 
každého z nás. Každý musíme platit úty, kupovat si jídlo a obleení a také si chceme 
nkdy udlat radost ním novým.  
3.8.2.1Mzdové formy 
Mzdovou formou rozumíme zpsob výpotu odmny za práci zamstnanc. 
Jejich hlavním úkolem je zejména ocenit výsledky práce, hospodaení a pracovní 
chování. Mzdu mžeme rozdlit do dvou složek, a to mzda základní a mzda dodatková.  
K formám základní mzdy patí: 
• úkolová 
• asová 
• podílová neboli provizní 
• smluvní 
• znalostní a dovednostní 
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Dodatková mzda zahrnuje: 
• osobní ohodnocení 
• prémie a bonusy 
• zamstnanecké akcie 
• píplatky (za pesasy, noní práci, atd.) 
• podíly na hospodáském výsledku 
Nyní si nkteré uvedené formy podrobnji popíšeme. 
asová mzda 
asová mzda nebo plat je ástka, kterou pracovník dostává za svou práci a také 
je nejpoužívanjší mzdovou formou. Má podobu hodinové, týdenní nebo msíní 
odmny. Její výhodou je, že managementu usnaduje výpoet mzdových náklad  
na zamstnance, pro zamstnance je srozumitelná a pedstavuje pro n jistotu výdlku. 
Bohužel nevytváí dostatený tlak na zvýšení výkonnosti a produktivity. 
Úkolová mzda 
Používá se zejména u dlnických profesí (tch manuálních), pro kterou je 
charakteristická její opakovanost. Pracovníci jsou tedy odmováni za každý splnný 
úkol. Její výše tedy záleží na výkonnosti daného pracovníka, což je pro nj velice 
motivující. 
Podílová mzda 
Tato forma mzdy se uplatuje pedevším u zamstnanc na obchodních 
pozicích, pípadn ve službách. Mže mít ti podoby. Bu je pracovník odmnn  
za prodané množství (pímá) nebo mu k základní mzd náleží provize za prodané zboží, 
pípadn dostává msíní zálohu, která je poté odetena od jeho provize (zálohová).  
Výhodou je, že je odmna pímo vázána na objem prodaného zboží, a to je  
pro pracovníky dvodem pro vysokou výkonnost. 
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Smluvní mzda 
Jedná se o mzdu za pedem dohodnutou práci i výkon v ureném množství  
a kvalit
Znalostní a dovednostní mzda 
Tato mzdová forma se odvíjí od toho, je-li pracovník schopen kvalifikovan
vykonávat úkoly. Existuje zde seznam dovedností, které daný pracovník musí zvládat. 
Jedná se zejména o specializované profese, jako je elektriká, plyna, instalatér, atd. 
Osobní ohodnocení 
Tato odmna se používá k ohodnocení náronosti provádné práce a na základ
dlouhodobého dosahování výborných výsledk pi této práci. 
Prémie a bonusy 
Bývají poskytovány ke mzd jako ohodnocení za mimoádný výkon. Mohou se 
vyplácet periodicky nebo jednorázov. 
Píplatky 
Píplatky se vyplácejí bu povinn nebo dobrovoln. K tm povinným patí 
zejména píplatek za práci pesas, práci bhem státního svátku nebo o víkendu, práci 
ve ztížených podmínkách, atd.. Mezi tmi dobrovolnými najdeme píplatky na pracovní 
odv, na ubytování i dopravu. 
Ješt se mžeme setkat s tináctým platem, vánoním píspvkem, píspvkem  
na dovolenou nebo píplatkem k výroí (pracovnímu nebo životnímu). [13] 
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3.8.2.2Zamstnanecké benefity 
Zamstnanecké výhody jsou poskytovány zamstnavatelem pracovníkovi  
nad rámec mzdy a nejsou vymahatelné. Tyto benefity mohou být jak ve form finanní 
i hmotné, tak ve form nadstandartní služby. 
Patí mezi n napíklad: 
• stravenky 
• dovolená navíc 
• firemní automobil i k soukromým úelm 
• firemní mobilní telefon, notebook 
• vzdlávání 
• píspvky na penzijní pipojištní, na životní pojištní, na bydlení 
• homeoffice 
• pružná pracovní doba 
• prodej výrobk a služeb za výhodnjší ceny 
• zizování firemních školek 
Firma Robert Half International každý rok provádí przkum na téma 
nejoblíbenjší firemní benefity. Przkumu se zúastují jak firmy, tak i uchazei  
o pracovní místo. Pro przkum provedený koncem roku 2011 byly hlavními zdroji 
online przkum zamstnaneckých výhod a mezd mezi kandidáty, pohovory s kandidáty 
a informace od klient Robert Half International. Vyplývá z nho, že v souasné dob
zamstnance ohromí delší dovolená a možnost flexibilní pracovní doby. Ovšem  
ze strany zamstnavatele platí, že nejastji poskytuje firemní mobilní telefon  
a notebook a tolik oblíbené stravenky. [14] V analytické ásti této práce se objeví také 
przkum, který jsem provedla ve zkoumané firm. 
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4 Analytická ást 
V analytické ásti práce se zamuji na informace o firm, její strunou historii  
a na její zamstnance. Dále hodnotím souasný motivaní program podniku  
a v neposlední ad jsou zde rozebrány výsledky dotazníkového šetení. 
4.1 O firm
Firma SportObchod.cz byla založena roku 2002. Pro založení se rozhodli 
kamarádi z vysoké školy, sportovní nadšenci. Zpoátku se vnovali pouze prodeji 
vybavení pro hokejisty (hokejky, chránie, brusle,…). To vše pouze pes internetový 
obchod. Kamenné prodejny mly pijít až pozdji. K hokejovému vybavení postupn
pibývaly další sporty, a to florbal, fotbal, inline brusle, pozdji také raketové sporty 
jako tenis, squash a v poslední dob také velmi oblíbený badminton. Vše zstávalo 
pouze na úrovni internetového prodeje. První prodejna, v Brn, byla otevena v roce 
2008. Prodejna se nachází pímo v centru msta Brna. Další prodejna, tentokrát v Praze, 
byla otevena až o dva roky pozdji, v roce 2010. Pi zahájení jejího provozu byla také 
uspoádána autogramiáda známého eského hokejisty – Tomáše Plekance. V souasné 
dob se o další kamenné prodejn zatím neuvažuje.  
SportObchod.cz v íjnu 2012 oslavil 10 narozeniny, a i po takové dob se stále 
tší veliké oblib u zákazník. Psobí také na slovenském trhu. V letošním roce byla 
jedním z  finalist v anket „Shop roku 2012“. Tuto cenu získal napíklad v roce 2009.  
SportObchod.cz je jedním z nejvtších e-shop se sportovním vybavením 
v eské republice i na Slovensku. A to také kvli jeho astým akcím a pístupu ke svým 
zákazníkm, kde se rozhodn ídí heslem: „Náš zákazník, náš pán.“. 
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4.1.1 Základní informace 
Obchodní firma: SportObchod.cz s.r.o. 
Sídlo firmy: echyská 16 
  602 00 Brno 
IO: 26904241 
DI: CZ26904241 
Právní forma podnikání: spolenost s ruením omezeným 
Datum zápisu: 16.9.2003 
Prodejny: 
Kenová 26 
602 00 Brno 
Kodaská 48 
101 00 Praha – Vršovice 
Pedmt podnikání 
- specializovaný maloobchod 
- maloobchod provozovaný mimo ádné provozovny 
- maloobchod použitým zbožím 
- organizování sportovních soutží 
- velkoobchod 
- poskytování software a poradenství v oblasti hardware a software 
- grafické práce a kresliské práce 
- poádání odborných kurz, školení a jiných vzdlávacích akcí vetn
lektorské innosti 
Základní kapitál: 1 000 000 K
Statutární orgán 
Jednatel:  Ing. Martin Došek, narozen: 1.8.1979 
Jednatel: Ing. Josef Mech, narozen: 28.8.1979 
Jednatel: Ing. Jií Langr, narozen: 26.5.1975 
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4.1.2 Organizaní struktura 
Spolenost SportObchod.cz má 24 stálých zamstnanc a podle poteby nkolik 
brigádník ve skladu. Její organizaní struktura je daná a je pomrn jednoduchá. 
V ele stojí 2 editelé (provozní a obchodní). Firma je rozdlena do nkolika úsek,  
a to obchodní, marketingové, prodejny, ekonomické a expediní. Dležitou souástí 
obchodního týmu jsou produktoví manažei, kteí jsou celkem tyi. V marketingovém 
oddlení pracují 2 marketingoví specialisté a jeden asistent. Ve finanním oddlení je 
hlavní úetní a má svou asistentku. Provozní úsek je tvoen pracovníky skladu (zejména 
brigádníci), jež vede vedoucí skladu. Samostatn stojí pracovnice infolinky.  
Nyní si popíšeme jednotlivé pracovní oddlení a jejich nápl práce. 
Produktové (obchodní) oddlení 
Toto oddlení je bezesporu nejdležitjší. Zde se starají o veškeré produkty, 
které jsou v e-shopu a v kamenných prodejnách nabízeny. Vyjednávají s dodavateli  
o cenách, nových produktech, limitovaných edicích pouze pro SportObchod.cz, urují 
konené ceny produkt a hlavn pipravují všechny prodejní akce. Každý 
z produktových manažer v tomto oddlení má na starosti jinou kategorii produkt
(raketové sporty, stešní nosie a boxy na automobil, fotbalové, florbalové a hokejové 
vybavení a inline brusle) 
Prodejny 
Prodejny nabízejí stejné zboží a za stejné ceny jako v e-shopu, ale v menším 
množství (záleží na momentální kapacit skladu na prodejn). Je to závislé na roním 
období, tzn. na tom, jaké produkty se v danou dobu prodávají nejvíce (nap. v zim jsou 
to zimní brusle a v lét inline brusle). Zákazníci si na prodejnu mohou objednat zboží 
s osobním odbrem. Také zde probíhají prodejní akce urené pímo pro prodejny. 
Marketingové oddlení 
Pracovníci tohoto oddlení mají na starosti veškerou propagaci e-shopu. Starají 
se také o webové stránky, což zahrnuje nejen tvorba veškerých popisk produkt  
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a jejich fotografování, ale také aktualizaci, která probíhá skoro denn. Jedná se  
o propagaci rzných prodejních akcí, sportovních akcí, ale také psaní lánk ze zákulisí 
firmy – tzv. Šatna, kde mohou zákazníci nahlédnout pod pokliku spolenosti.  
Marketingová asistentka se mimo jiné vnuje potisku dres. Jedná se o novou 
službu, kterou zaala firma SportObchod poskytovat na konci roku 2012. 
Expediní oddlení 
Toto oddlení spravuje velký centrální sklad, který se nachází v Brn. Z nj jsou 
odesílány všechny objednávky vytvoené pes internet, vetn tch s osobním odbrem  
na prodejn. Pes sklad prochází veškeré zboží, které SportObchod nabízí. Vedoucí 
skladu má mimo jiné na starosti vyizování reklamací i vrácení zboží. 
Ekonomické oddlení 
Ekonomické oddlení se stará o finanní stránku chodu firmy. Vede se zde 
úetnictví, o které se stará hlavní úetní a pomocná úetní. Vystavují faktury, interní 
doklady, zpracovávají mzdy i roní uzávrky. Veškeré platby za objednávky  
a na provoz firmy jsou kontrolovány a zajišovány práv z tohoto úseku. 
Infolinka 
Infolinku obsluhuje jediná pracovnice. Vyizuje veškeré telefonáty, pomáhá 
zákazníkm pi vytváení objednávky, poskytuje informace o dostupnosti zboží,  
o postupu pi reklamaci i vrácení zboží a podobné problémy. 
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V následujícím schématu organizaní struktury uvidíme, jak na sebe jednotlivá 
oddlení navazují. 
Obrázek 3: Organizaní struktura ve firm SportObchod.cz s.r.o. 
Zdroj: Vlastní zpracování 
4.1.3 Sponzoring 
Firma SportObchod.cz nabízí podporu sportovcm a sportovním klub  
ve vybraných odvtvích. Tato podpora smuje jak ke špikovým klubm a sportovcm, 
tak i hrám, klubm pípadn sportovním zaízením, která se sousteují na masový 
sport. Jejich nabídka je cílena pedevším na sporty, kterou jsou pokryty nabídkou. 




















































- HC Kometa Brno 
- HC Moeller Pardubice 
- HC Sršni Brno 
- eský svaz ledního hokeje – oblast Jižní Morava 
- eská squashová asociace 
- squashové centrum Blansko 
- squash centrum Špitálka Brno 
- seiál Kolo pro život 
- cyklistický tým SURVIVAL 
- vozíkáký rugby tým Prague Robots 
- florbalový klub Sparta Praha 
4.2 Analýza vnitního prostedí 
Pro komplexní zhodnocení firmy je teba ji analyzovat zevnit, a proto jsem se 
rozhodla provést tzv. rozbor 7S.  
4.2.1 Rozbor 7S 
Strategie firmy 
Cílem firmy je spokojený zákazník, který se stále vrací a nakupuje a také sdílí 
svou spokojenost mezi svými známými. Strategií spolenosti je v souasnosti získávání 
nových zákazník a samozejm jejich udržení. Jelikož firma provozuje pedevším  
e-shop, vtšina komunikace se zákazníky, a to jak stávajícími, tak tmi potenciálními, 
probíhá práv pes internet. Firma se prezentuje jak svými webovými stránkami, tak  
i svým psobením na, v souasné dob tolik oblíbených, sociálních sítích.  
Dalším bodem firemní strategie je výbr kvalifikovaných zamstnanc. 
Takových, kteí se o daný obor zajímají, nejlépe njaký sport aktivn provozují. Práv
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takoví zamstnanci, kteí komunikují se zákazníky, budují firemní jméno a prestiž 
„spolenosti, kde rozumí tomu, co dlají“. 
Organizaní struktura 
Organizaní struktura již byla detailnji popsána výše, proto se k ní již vracet 
nebudu. 
Informaní systém 
Jak již bylo nkolikrát zmínno, spolenost psobí zejména jako internetový 
prodejce, a proto musí mít kvalitní informaní systém. Samozejmostí je, že každý 
pracovník má svj poíta s pipojením k internetu. 
Vtšina proces a agendy se zpracovává ve speciálním programu, který byl 
spolenosti vytvoen podle jejich požadavk. Pracuje se v nm s objednávkami, evidují  
a upravují se v nm všechny produkty, které firma nabízí, je v nm seznam všech 
registrovaných zákazník vetn jejich kontaktních údaj, spravuje se zde i bonusový 
systém. 
Dalším dležitým prvkem je program pro zpracování firemního úetnictví. Tím 
je v tomto pípad software POHODA. 
Styl ízení 
Styl ízení v této firm je jasné daný a postupuje odshora dol jak je uvedeno 
v organizaní struktue. Jedná se o demokratický styl ízení. 
Spolupracovníci 
Pracovní vztahy jsou v této firm velmi dobré. A to jak na úrovni koleg,  
tak i na úrovni vedoucí – podízený. Ve vedení firmy jsou pátelští lidé, kteí se sami 
snaží, aby atmosféra byla píjemná a pátelská. Pro své zamstnance organizují adu 
akcí, jako jsou sportovní utkání, vánoní veírky a každoron se slaví „narozeniny 
spolenosti“. Dá se íci, že zamstnanci nejsou jen pracovní kolegové, ale také pátele. 
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Každý týden se poádá porada produktových manažer a marketingových 
specialist, kde se každý mže vyjádit k probíranému tématu, pípad navrhnout nová 
ešení. 
Sdílené hodnoty 
Všichni zamstnanci jsou naladni na stejnou vlnu. Jsou to vtšinou kamarádi  
a spolená práce pro n není problém. Jak již bylo eeno, vedení organizuje mnoho 
akcí. Všichni se podílejí na rozvoji spolenosti. 
Schopnosti 
Pi najímání nových zamstnanc je brán zetel zejména na znalosti v daném 
oboru. Vedení zajímá to, jestli se uchazei pohybují ve sportovním prostedí, jestli 
njaký sport aktivn provozují. Tyto kritéria jsou dležitá pro rozvoj firmy a budování 
dobrého jména mezi zákazníky. Všichni zamstnanci jsou bu aktivní sportovci nebo se 
o daný obor podrobn zajímají. 
Co se týká marketingových specialist, je u nich vyžadován alespo bakaláský 
titul z marketingov zamené vysoké školy. Je teba, aby znali základní marketingové 
zákonitosti a byli schopni samostatn rozhodovat. 
4.3 SWOT analýza 
V této kapitole bude zpracována SWOT analýza, tzn. analýza silných a slabých 
stránek, píležitostí a hrozeb. Taková analýza poslouží pro komplexní zhodnocení 
fungování spolenosti se zamením zejména na zamstnance a motivaní systém. 
V následující tabulce jsou uvedeny silné a slabé stránky spolenosti 
SportObchod.cz se zamením na péi o zamstnance a motivaní systém. 
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Silné stránky Slabé stránky 
Dlouhé psobení na trhu (10 let) Neflexibilní pracovní doba 
Vstícnost vedení vi zamstnancm Nezajištné podnikové stravování 
Kanceláe v blízko centra msta 
Píspvek na stravování (stravenky) 
ve výši 30% 
Pravidelná školení v oblasti 
marketingu a jiných školení 
Nedostatené zázemí  
pro pracovníky na prodejnách 
Dobrá povst mezi zákazníky 
Pracovní doba zamstnanc  
na prodejnách 
Psobení v rámci celé eské 
republiky a na Slovensku 
Nízká informovanost zamstnanc
na administrativních pozicích 
(neúastní se pravidelných porad) 
Množství podnikových akcí – vánoní 
veírky, sportovní turnaje, 
narozeniny,… 
Poádání akcí pro zákazníky – 
testování inline bruslí, testování 
squashových raket 
  
Služební mobily a notebooky   
Možnost nakupovat zboží z nabídky 
za zvýhodnné ceny 
Motivaní systém odmování 
(prémie za prodané zboží, žádná 
chybovost pi balení zboží,…) 
Pravidelné porady produktových 
manažer a marketingových 
specialist – dobrá informovanost 
tchto zamstnanc
Tabulka 2: SWOT - Silné a slabé stránky 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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V další tabulce jsou uvedeny píležitosti a hrozby. 
Píležitosti Hrozby 
Vtší píspvek na stravenky (55%) Konkurence v odvtví 
Rozšíení zázemí pro pracovníky  
na prodejnách a v centrálním skladu Zanedbání pée o zamstnance 
Prezentace na veletrzích zamených 
na sport a zdravý životní styl Zneužití dat zamstnanci 
Zajištní podnikového stravování, 
pípadn vybudování jídelny, kde by 
si zamstnanci mohli ohát své jídlo 
a sníst si jej 
Odchod kvalifikovaných 
zamstnanc
Zajištní školení a dalšího vzdlávání 
pro produktové manažery 
Žádná komunikace ze strany vedení 
smrem k zamstnancm 
Modernizace kanceláí a sklad Špatn zvolený systém odmování 
Otevení dalších kamenných poboek
Žádné slovní hodnocení i pochvaly 
(ze strany vedení) za odvedenou 
práci 
Možnost zamstnanc vyjádit se 
k cílm firmy 
Odebrání nkterých benefit (nap. 
nákup zboží za zvýhodnné ceny, 
firemní mobil,…) 
Tabulka 3: SWOT - Píležitosti a hrozby 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.4 Zamstnanci 
V následujících ádcích budou shrnuty základní charakteristiky 
zamstnaneckého kolektivu spolenosti SportObchod.cz, a to jejich poet a rst od roku 
založení, dále jejich složení, co se týká muž a žen, jejich vku a vzdlání. 
4.4.1 Poet zamstnanc
Když firma zaínala, mla pouze ti zamstnance, a to jejich zakladatele. 
S postupem asu, a také s pibývajícím sortimentem k prodeji, byli nuceni pijmout 
další zamstnance. Jak vidíte v následujícím grafu, rst zamstnanc je konstantní. Je to 
zpsobeno, neustálým rozšiováním nabídky a také poteby obsloužit ím dál tím více 
zákazník. Když byly oteveny kamenné prodejny, bylo teba najmout prodavae, když 
se firma rozhodla rozšíit na slovenský trh, také musela poítat s dalšími zamstnanci.  






























Graf 1: Rst potu zamstnanc (2002 - 2013) 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.4.2 Obecné charakteristiky zamstnanc
Vk 
Dá se íci, že ve firm SportObchod.cz je mladý kolektiv. Všichni zamstnanci 
jsou ve vku do 40 let. Dle mého názoru je to dáno pedevším tím, že se jedná  
o spolenost, která se zabývá prodejem sportovního vybavení, a to je pedmtem zájmu 
pedevším mladých aktivních lidí. V následujícím grafu vidíme v jakém pomru jsou 






25 - 30 let
30 - 40 let
40 let a více
Graf 2: Vk zamstnanc
Zdroj: Vlastní zpracování 
Pohlaví 
Ve firm pevládají zamstnanci mužského pohlaví. Všichni také pracují  
na vyšších postech, než ženy, které jsou spíše na administrativních pozicích. Následující 






Graf 3: Pohlaví zamstnanc
Zdroj: Vlastní zpracování 
Vzdlání zamstnanc
Co se týká vzdlání zamstnanc spolenosti SportObchod.cz, pevládá zde 
stedoškolské s maturitou. V menším zastoupení jsou vysokoškolsky vzdlaní 
zamstnanci, kteí se nacházejí na vedoucích pozicích a tch dležitjších postech. 
Opravdu malou skupinou jsou ti, kteí absolvovali stední školu s výuním listem. 
Následující graf nám opt ukazuje pomr mezi tmito temi stupni vzdlání  









Graf 4: Vzdlání zamstnanc
Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.5 Pracovní smlouvy 
Jak již bylo zmínno, spolenost SportObchod.cz zamstnává 24 pracovník  
na plný úvazek a nkolik brigádník na expediním nebo marketingovém oddlení.  
Ti na expedici jsou najímáni dle poteby, zejména v dob ped Vánoci, kdy je nejvíce 
objednávek a je teba je co nejrychleji vyídit. 
Každý z nov pijatých zamstnanc získá smlouvu na dobu uritou (1 rok) 
s typickou tímsíní zkušební dobou. Toto není nijak výjimený postup. Po uplynutí 
prvního roku se zhodnotí pínos daného pracovníka a podle toho je mu smlouva bu
neprodloužena nebo  prodloužena, a to již na dobu neuritou. V souasné dob mají 
všichni zamstnanci smlouvy na dobu neuritou. 
Co se týká brigádník, ti jsou zamstnáni na dohody o pracovní innosti. Nkteí 
z nich zde pracují jen krátkou dobu,  napíklad msíc, jiní z nich se ale vrací a pracují 
zde perušovan i rok nebo dva. 
4.6 Mzdy 
V této ásti se budeme vnovat, ale pouze okrajov, mzdám ve spolenosti 
SportObchod.cz. Má práce není primárn zamena na hodnocení zamstnanc a vedení 
firmy také nesouhlasilo s uvedením konkrétních výší mezd svých zamstnanc. Budou 
zde tedy uvedeny pouze obecná pravidla, podle kterých jsou pracovníkm 
v jednotlivých úsecích vypoítávány platy. 
Obchodní oddlení (produktoví manažei) 
Jejich plat je rozdlen na základní mzdu a kvartální prémie. Ty se vypoítávají  
na základ výkonu každého z produktových manažer a závisí z poloviny na zadaných 
ukazatelích a z druhé poloviny na hodnocení vedoucího. Mže být ve výši 25% - 35% 
platu. 
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Marketingové oddlení (marketingoví specialisté) 
Také jejich mzda je rozdlena na základní a tvrtletní variabilní složku,  
která opt závisí z 50% na ukazatelích, které mají zadané a z 50% na hodnocení jejich 
vedoucího. Také jejich variabilní ást dosahuje 25% až 35% platu. 
Prodejny 
Platy prodava ve dvou kamenných prodejnách jsou opt rozdleny na dv
ásti, a to fixní složka, která dosahuje 40% platu a variabilní složky, která dosahuje 
zbylých 60%. Tato ást je závislá na plnní obratového plánu pro jednotlivé prodejny. 
Expediní oddlení 
Platy skladník se skládají z 80% z fixní a z 20% z variabilní složky. Výše 
variabilní složky závisí na jejich výkonu, konkrétn na množství balík i na chybovosti 
pi balení a odesílání. 
Brigádníci 
Brigádníci jsou odmováni podle odpracovaných hodin. Tato metoda je bžn
používaná ve vtšin firem, které si takto najímají pracovníky. 
4.6.1 Zamstnanecké benefity 
V následujících ádcích budou uvedeny zamstnanecké benefity, které vedení 
spolenosti poskytuje. 
Stravenky 
Firma svým zamstnancm ke mzd nabízí i stravenky v hodnot 80 K na den. 
Pispívá na n 30% z hodnoty stravenky. Zbývajících 70% je zamstnanci strženo  
ze mzdy. Vyplácí se msín, vždy na zaátku. Zamstnanci si sami rozhodnou, jestli 
chtjí tuto výhodu pobírat, pípadn se mohou domluvit na poloviním plnní,  
tzn. denn 40 K.  
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Firemní mobil, notebook 
Ne všichni na nkterý z tchto benefit dosáhnou. Je ovšem teba íci, že ne 
všichni by jej pi své práci využili. Firemní mobilní telefon mají pedevším produktoví 
manažei, kteí denn musí vyizovat spoustu telefonát, a to i v dob, kdy jsou mimo 
kancelá.  
Co se týká firemního notebooku, dostali jej zejména ti, kteí by pípadn
potebovali pracovat i z domu.. Mají je možnost využívat také pro osobní úely. 
Nákup za zvýhodnné ceny 
Jelikož jsou vtšina zamstnanc aktivní sportovci, potebují si kupovat 
sportovní vybavení. A jelikož je firma SportObchod prodejcem sportovního vybavení, 
je logické, že si zamstnanci nakupují vtšinu zboží práv zde. Mají tedy možnost si 
zboží zakoupit za zvýhodnné ceny. 
4.7 Školení 
Vzdlávání a rozvoj zamstnanc patí ve firm SportObchod.cz ke klíovým 
úkolm v oblasti ízení lidských zdroj. Aby firma mohla efektivn fungovat je 
dležité, krom toho, aby si zvolila vhodné pracovníky na rzné pracovní pozice, také 
to, aby se vnovala rozvoji jejich znalostí a schopností.  
Pro SportObchod.cz je dležité, aby mli její zamstnanci neustálý pístup 
k nejnovjším trendm, a proto do jejich vzdlávání investuje. Rzných školení  
a konferencí se zúastují zejména pracovníci z marketingového oddlení. Je to z toho 
dvodu, že práv v online marketingu se zavádjí nové postupy velmi asto. A jelikož 
je SportObchod.cz pedevším e-shop, jeho prezentace na internetu je pro nj velice 
dležitá. V následujících ádcích budou uvedena nkterá školení a konference, kterých 
se marketingoví specialisté zúastnili. 
• Školení optimalizace pro vyhledávae a budování zptných odkaz (2010) 
• Školení psaní pro web a on-line copywritingu (2010)
• Školení Google Analytics I (2010)  
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• Školení PPC reklamy I. (2010) 
• Jak marketingov využít Facebook a sociálních sítí (2011) 
• Školení Nástroje a metody UX (2011) 
• Školení Responsive Webdesign (2012) 
• Optimalizace pro zbožové vyhledávae (2012) 
• Google Analytics II (2012) 
Konference, kterých se za pispní firmy zúastnili marketingoví specialisté: 
• 12.10.2011 - seminá APEK - Znáte všechna ešení od Googlu, která Vám 
umožní rst Vašeho byznysu? 
• 05.06.2012 - (Ne)konference Vyhledávae zboží 2012 
• 07.06.2012 - Firmy v sociálních sítích 2012 
• 13.09.2012 - ShopRoku Meeting 2012 
• 24.09.2012 - E-business FORUM 2012 
• 09.02.2013 - Internet Marketing 2013 
Zkušenosti a znalosti nabyté na tchto školeních se také jeden 
z marketingových specialist snaží šíit dále. Nejen na svých webových stránkách 
formou lánk, ale také již pednášel na VŠE a chystá se pednášet v Olomouci. 
Mžeme tedy íci, že investice firmy do tchto školení se vyplatila. 
4.8 Podnikové akce 
Firma pro své zamstnance pipravuje nkolik akcí bhem roku. Jsou 
organizovány zejména pro zamstnance samotné. Mají za úkol utužovat vztahy mezi 
spolupracovníky a vedením firmy a vytváet tak píjemné pracovní klima. V krátkosti si 
popíšeme ty nejvýznamnjší 
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Vánoní veírek 
Vánoní veírek je již tradiním zakonením roku. Koná se vždy ped 
vánoními svátky v pronajatých prostorech vybrané restaurace i podobného zaízení, 
nejlépe s možností sportovního vyžití. Zúastují se jí zamstnanci, vedení firmy 
s rodinami a další externí pracovníci.V minulých letech se odehrával v podniku 
s bowlingovou dráhou a tenisovými kurty. Byly proto uspoádány závody. Souástí 
veírku také bývá tombola s hodnotnými cenami. 
Tenisový turnaj 
Každý rok se v letním období poádá firemní tenisový turnaj. Náhodn se 
vylosují dvojice z ad zamstnanc a vedení firmy a hrají se vyazovací zápasy. Vítzná 
dvojice získá pknou cenu. Akce je spojena s píjemným posezením a oberstvením. 
Narozeniny 
V podzimním období slaví firma narozeniny. Tato událost se dotkne nejen 
zákazník, pro které je každoron pipravená prodejní akce s výraznými slevami, ale 
také zamstnanc. Objedná se dort nebo zákusky, všichni se sejdou v zasedací místnosti 
a stráví píjemné odpoledne. V loském roce firma oslavila již 10. narozeniny. Byl 
objednán veliký tématický dort a na zahrádce se grilovalo. 
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4.9 Dotazníkové šetení 
Pro získání informací o spokojenosti a motivaci zamstnanc jsem se rozhodla  
pro dotazníkové šetení. Ve spolupráci s jednatelem firmy jsem vytvoila dotazník, 
který byl rozdlen do nkolika tématických okruh, ve kterých bylo vždy nkolik 
otázek týkajících se daného tématu. Týkaly se tchto faktor: 
• Cíle spolenosti 
• Vztahy a pracovní prostedí 
• Vedení spolenosti 
• Hodnocení a odmování 
Dotazník byl anonymní. Každý z dotazovaných ml možnost vybrat si 
z možností vždy jednu, která nejvíce odpovídala jeho pocitm. U vtšiny otázek bylo  
na výbr z tchto možností: 
• Ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Ne 
K nkterým otázkám jsem vytvoila prostor pro jejich vlastní vyjádení.  
Dotazník vyplnilo celkem 17 zamstnanc, z toho 13 muž a 4 ženy. Nkteí 
bohužel v dob šetení byli na dovolené, pípadn odmítli dotazník vyplnit. Je teba 
podotknout, že všichni zamstnanci, kteí se starají o hlavní chod firmy, dotazník 
vyplnili. Proto si myslím, že takto získané informace jsou i pesto pro firmu pínosem. 
V následujících odstavcích se budu zabývat jednotlivými otázkami a odpovmi  
na n. Budou popsány možné dvody, pro zamstnanci odpovídali práv takto. 
Jednotlivé odpovdi budou prezentovány v procentuálních hodnotách. Práv na základ
výsledk z tohoto šetení budou navrhnuty pípadné zmny v souasném motivaním 
systému firmy. Podobu celého dotazníku naleznete v píloze této diplomové práce. 
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4.9.1 Cíle spolenosti 
První blok otázek se týkal cíl spolenosti. Do jaké míry je zamstnanci znají, 
zda-li se k nim mohou vyjádit i jestli jsou hrdí na to, že ve spolenosti pracují.  
Znáte dlouhodobé cíle spolenosti? 
Jak je vidt z grafu, znalost dlouhodobých cíl spolenosti zamstnanci je 
relativn vyrovnaná, ale vtší ást vypovídá o tom, že je spíše znají. Dle mého názoru je 
tento stav zpsoben tím, že firma své dlouhodobé cíle výrazn nezveejuje a se svými 










Graf 5: Znáte dlouhodobé cíle spolenosti? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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V následujícím grafu je vidt jaký vliv má na znalost dlouhodobých cíl to, jak 
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Graf 6: Vztah mezi délkou pracovního pomru a znalostmi dlouhodobých cíl spolenosti 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Myslíte si, že se SportObchod.cz drží svých dlouhodobých cíl? 
I pesto, že pedchozí graf ukazoval, že znalosti o dlouhodobých cílech 
spolenosti nejsou nejlepší, následující otázka nás pesvduje o tom, že i když 
zamstnanci cíle neznají, ví, že firma njaké má a že se jich drží. Toto mže být 










Graf 7: Myslíte si, že se SportObchod.cz drží svých dlouhodobých cíl? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
V následujícím grafu uvádím, jak vnímají zamstnanci dodržování 
dlouhodobých cíl v závislosti na tom, jestli cíle znají nebo neznají. Vyplývá z nj,  
že ti, kteí cíle neznají, si v podstat také myslí, že je SportObchod.cz nedodržuje. Platí 

























etnost  odpovdí [v procentech]
ano ne
Graf 8: Vztah mezi znalostí dlouhodobých cíl a tím, jestli si zamstnanci myslí, že je 
SportObchod.cz dodržuje 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Máte možnost vyjádit se k cílm spolenosti? 
Pevážná vtšina zamstnanc odpovdla, že se k cílm firmy nemže nebo 
spíše nemže vyjádit. To by mohlo být zpsobeno i tím, že necelá polovina z nich cíle 
ani nezná. Vedení firmy tyto informace ani se svými zamstnanci plošn nekomunikuje. 
Negativn na tuto otázku odpovídali pedevším pracovníci, kteí se nacházejí mimo 
hlavní kanceláe. Jedná se tedy o pracovníky na prodejnách a na centrálním sklad. 









Graf 9: Máte možnost vyjádit se k cílm spolenosti? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
V následujícím grafu si potvrdíme mé tvrzení o tom, že pracovníci skladu  
a na prodejnách si myslí, že se k cílm nemohou vyjádit. Pidali se k nim ale také 
















etnost odpovdí [v procentech]
ano spíše ano spíše ne ne
Graf 10: Vztah mezi možností vyjádit se k cílm spolenosti a tom, v jakém oddlení zamstnanec 
pracuje 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Jste hrdí na to, že pracujete ve firm SportObchod.cz? 
Z tohoto grafu je jednoznan vidt, že všichni dotazovaní jsou hrdí na to,  
že pracují ve firm SportObchod.cz. Následující otázka a odpovdi na ni nám ukazuje 









Graf 11: Jste hrdí na to, že pracujete ve firm SportObchod.cz? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Myslíte si, že má SportObchod.cz dobrou povst? 
Všichni zamstnanci, jež se podíleli na dotazníkovém šetení si myslí, že má 
firma SportObchod.cz dobrou povst. V absolutních íslech se odpovdi rovnaly:  
ano – 16-krát, spíše ano – 1-krát. Tyto výsledky nám (jak již bylo eeno u pedchozí 









Graf 12: Myslíte si, že má SportObchod.cz dobrou povst? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
4.9.2 Vztahy a pracovní prostedí 
V této ásti se jsem se ptala zejména na vztahy mezi spolupracovníky, 
vzájemnou dvru nebo na pracovní místo. 
Jsou vztahy mezi pracovníky pátelské? 
Opt i u této otázky se shledáváme s pevážnou vtšinou kladných odpovdí. Je 
totiž pravdou, že skoro všichni zamstnanci jsou i v osobním život páteli. Nkteí jsou 
dokonce spolubydlící. Zamstnanci jsou ve stejné vkové kategorii, mají podobné 
zájmy (sport) a tráví spolu hodn asu. I to jsou faktory, pro jsou vztahy pátelské. 









Graf 13: Jsou vztahy mezi pracovníky pátelské? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Následující graf ukazuje jak na tuto otázku odpovídali zamstnanci podle toho, 
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Graf 14: Vztah mezi délkou pracovního pomru a pátelských vztazích 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Dvujete svým spolupracovníkm? 
I zde se nám potvrzují výsledky pedchozí otázky. Jelikož pevážná vtšina 
odpovdla, že vztahy jsou pátelské, bylo možné pedpokládat, že i u této otázky 








Graf 15: Dvujete svým spolupracovníkm? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Tento graf nám ukazuje jaký vztah je mezi tím, jestli jsou vztahy mezi 
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Graf 16: Vztah je mezi tím, jestli jsou vztahy mezi pracovníky pátelské a mezi tím jestli si 
vzájemn dvují 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Vyhovuje Vám vaše pracovní doba? 
Co se týká pracovní doby, vtšina dotazovaných odpovdla, že jsou spokojeni.  
Ne pro všechny zamstnance je pracovní doba stejná. Liší se pro ty, kteí pracují 
v hlavní kancelái, pro ty, kteí jsou na expediní oddlení a pro ty, kteí pracují  









Graf 17: Vyhovuje Vám vaše pracovní doba? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Pro, ty, kteí s pracovní dobou spokojeni nejsou, byl v dotazníku vytvoen 
prostor pro jejich pání. Objevily se pouze 4 návrhy, a to zejména od pracovník  
na prodejnách: 
• 12 hodin denn, krátký dlouhý týden 
• 7:00 - 15:30  
• 8:00 - 16:00 + volné víkendy 
• jeden den v týdnu Home Office 
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Graf 18: Vztah mezi oddlením a spokojeností s pracovní dobou 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Vyhovuje Vám vaše pracovní místo (umístní v rámci firmy, vybavení, vzhled)? 
Co se týká pracovního místa, pevážn jsou zamstnanci spokojeni.  
Ti nespokojení jsou vtšinou pracovníci expediního oddlení a prodejen. Bohužel 
vytvoit kvalitní a vhodné zázemí pro zamstnance na centrálním skladu se do souasné 










Graf 19: Vyhovuje Vám vaše pracovní místo (umístní v rámci firmy, vybavení, vzhled)? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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I zde, byl, pro ty, kteí odpovídali záporn, byl vytvoen prostor pro jejich 
pipomínky. Využili je pouze pracovníci prodejen a páli si lepší zázemí, skínky  
na ošacení a osobní vci, pípadn vtší prodejnu. 
Opt si ukážeme odpovdi pracovník jednotlivých oddlení. I pesto,  
že prodejny jsou relativn nové a brnnská byla dokonce v lét 2012 rekonstruovaná, 
prodavai nejsou se svým pracovním místem spokojeni. Jak již bylo eeno 
v pedchozím odstavci, je to zejména, kvli nedostaujícímu zázemí pro zamstnance 
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Graf 20: Vztah mezi oddlením a spokojeností s pracovním místem 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Vadí Vám, že není na pracovišti zajištno stravování (podniková jídelna)? 
Z grafu je patrné, že zamstnanci nevyžadují, aby jim firma zajišovala 
stravování na pracovišti. Jedná se o malou firmu, takže by to pro ni ani nebylo píliš 
výhodné. V okolí kanceláí je ada restaurací, pípadn samoobsluha, kde si mohou 
zakoupit njaké oberstvení, a v pípad poteby je i mikrovlnná trouba, kde si mohou 










Graf 21: Vadí Vám, že není na pracovišti zajištno stravování (podniková jídelna)? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Jste spokojeni s množstvím a druhy firemních akcí? 
Akce, které firma poádá, pro své zamstnance, byly popsány v samostatné 
kapitole. Proto m také zajímalo, jak jsou s nimi zamstnanci spokojeni. Pomr mezi 
tmi, kterým poet a charakter akcí vyhovuje a mezi tmi, kterým ne, není píliš 
výrazný. Záporn odpovídali spíše zamstnanci na prodejnách. Opt je to nejspíš 
zpsobeno tím, že mají pocit, že jsou z kolektivu vyloueni, jelikož nepracují pímo 
v hlavním sídle firmy. Vtšina akcí se poádá v Brn nebo v jeho okolí, a tak je pro ty, 
kteí pracují na prodejn v Praze, nemožné se jich zúastnit v takové míe jako pro ty, 










Graf 22: Jste spokojeni s množstvím a druhy firemních akcí? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Vše potvrzuje následující graf. Zamstnance jsem rozdlila na ty, kteí pracují 
v kanceláích pímo v sídle firmy, dále na ty, kteí pracují na centrálním sklad a na ty, 
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Graf 23: Vztah mezi umístním pracovního místa a spokojeností s firemními akcemi 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.9.3 Vedení spolenosti 
Otázku v tomto bloku se týkaly komunikace s vedením a vedoucími pracovníky, 
toho, jestli si zamstnanci myslí, že jsou spravedliví nebo jestli je motivují slovní 
pochvaly a podkování. 
Máte pocit, že mžete se svým nadízeným oteven komunikovat? 
Z grafu je jasn vidt, že zamstnanci cítí, že mohou se svým nadízeným 
oteven komunikovat. Vztahy mezi vedením a pracovníky jsou do velké míry vlídné  
a dalo by se íci, že i pátelské (samozejm tak, jak to dovoluje vztah nadízený – 
zamstnanec). Tato situace pipívá k tomu, že se pracovníci cítí na pracovišti píjemn  








Graf 24: Máte pocit, že mžete se svým nadízeným oteven komunikovat? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 25: Vztah mezi délkou pracovního pomru a otevenosti komunikace s vedením 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Poskytuje Vám nadízený zptnou vazbu za Váš pracovní výkon? 
Pro zamstnance je jist motivující, když mají od svého nadízeného zptnou 
vazbu za jejich odvedenou práci. Jak ukazuje graf, pevážná vtšina tuto situaci 
potvrzuje. Je pravdou, že pokud vedení zadá njaký úkol, také zkontroluje výsledek 









Graf 26: Poskytuje Vám nadízený zptnou vazbu za Váš pracovní výkon? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Následující graf pedstavuje závislost odpovdí na tuto otázku a toho, v jakém 
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Graf 27: Závislost pracovního oddlení na dostávání zptné vazby od vedoucího 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Motivují Vás slovní pochvaly a podkování za odvedenou práci? 
Pro drtivou vtšinu zamstnanc SportObchod.cz jsou slovní pochvaly  
a podkování motivující. Toto dává velký prostor vedení firmy, aby své zamstnance 
motivovali k lepšímu pracovnímu výkonu. Dležitjším faktorem budou odpovdi  









Graf 28:Motivují Vás slovní pochvaly a podkování za odvedenou práci? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Udluje Vám nadízený slovní pochvaly i podkování za odvedenou práci? 
Na základ tohoto grafu jsme zjistili, že necelá polovina zamstnanc nedostává  
od vedení slovní pochvaly a podkování za jejich odvedenou práci. Opt se jedná 
zejména o pracovníky na expediním oddlení a na prodejnách, kteí se nenachází 
v hlavním sídle firmy, a proto se nedostanou tak asto do kontaktu s nadízenými. Tato 
situace není pro spolenost píliš dobrá. Mže se totiž stát, že zamstnanci nejsou píliš 
motivováni k lepším výkonm. A práv expediní oddlení je pro styk se zákazníky 
jedno z nejdležitjších. Práv oni se starají o balení a odesílání balík. Samozejm









Graf 29: Udluje Vám nadízený slovní pochvaly i podkování za odvedenou práci? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Nyní nám graf ukáže závislost mezi tím jestli zamstnanec od svého nadízeného 
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Graf 30: Vztah mezi tím jestli zamstnanec od svého nadízeného dostává slovní pochvaly a 
podkování a mezi tím, jestli jej to motivuje. 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Považujete svého nadízeného za spravedlivého a objektivního pi hodnocení 
pracovník? 
I pípad otázky týkající se pocitu ze spravedlnosti nadízeného se potvrzuje,  
že zamstnanci si vedení firmy váží a myslí si, že jsou objektivní a mají k nim dvru. 
Zcela jist je to zpsobeno také tím, že se vedení firmy snaží se svými zamstnanci 










Graf 31: Považujete svého nadízeného za spravedlivého a objektivního pi hodnocení pracovník? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
4.9.4 Hodnocení a odmování 
Jak již nadpis napovídá, najdeme zde otázky týkající se platu a s tím spojenou 
spokojeností, benefit nebo toho, jestli si zamstnanci myslí, že jsou spravedliv
odmováni. 
Jste spokojeni s výší Vašeho platu? 
Výsledek, který je patrný z grafu, jsem u této otázky oekávala. Dle mého 
názoru je vtšina lidí se svým platem nespokojená. Nikdo ze 17 dotazovaných na tuto 
otázku neodpovdl „ano“. Pár je se svým platem „spíše“ spokojeno. Závry z tohoto 
výsledku v mé práci vyvozeny nebudou. Nezabývám se totiž finanní motivací. Jedná 
se mi pouze o to, abych získala komplexní pehled o tom, jaké pocity a poteby mají 










Graf 32: Jste spokojeni s výší Vašeho platu? 
Zdroj: Vlastní zpracování 









Graf 33: Myslíte si, že jste spravedliv odmován (v pomru k náronosti Vaší práce)? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 34: Myslíte si, že jste spravedliv odmován v závislosti na Vašem vzdlání a zkušenostech? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Tyto dva dotazy v podstat navazují na pedchozí otázku. Opt si vtšina myslí,  
že jejich odmna spíše není adekvátní. U té první (Myslíte si, že jste spravedliv
odmován v pomru k náronosti Vaší práce?) je zajímavé, že nikdo neodpovdl 
jednoznan ano ani ne. Zejm není nikdo z nich pesvden o tom, že by ml dostávat 
jinou odmnu než tu, kterou má. I na druhém grafu vidíme, že pevažuje záporná 
odpov. Píinou by mohlo být to, že ne všichni dostaten rozumí systému 
odmování. Tato otázka byla položena také a výsledky jsou zobrazeny zde: 
Rozumíte systému odmování? 
Nco málo pes polovinu dotazovaných rozumí systému odmování. Proto si 
myslím, že by se firma mla zamit na to, dostaten své zamstnance informovat  
o tom, za co, jak a pro jsou placeni. Každý by ml vdt, na základ eho je jeho mzda 
vypoítávána. Pokud by tyto informace ml, myslím, že by mohl pochopit pro je to 










Graf 35: Rozumíte systému odmování? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 36: Závislost spokojenosti s platem na tom, jestli zamstnanec rozumí systému odmováni 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Máte možnost kariérního postupu? 
Situace, kterou nám ukazuje tento graf, je v takové relativn malé firm, jako je 
SportObchod.cz, oekávatelnou. Dvod je jasný, v podstat není kam rst. Každý  
ve firm má svou úlohu, ve které je dobrý a již má zkušenosti. Mže se stát, že mu 
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Graf 37: Máte možnost kariérního postupu? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 38: Vztah mezi tím, v jakém oddlení zamstnanec pracuje a tím, jestli má možnost 
kariérního postupu 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Jste spokojení s benefity, které Vám firma poskytuje? 
Firma SportObchod.cz svým zamstnancm poskytuje rzné benefity.  
Na základ grafu usuzuji, že jsou s tmito benefity pracovníci vesms spokojeni. Ovšem 










Graf 39: Jste spokojení s benefity, které Vám firma poskytuje? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Následující otázka zamená na preference zamstnaneckých výhod nám lépe 
ukáže, o co mají zamstnanci zájem. Otázka znla takto: 
Zde je nkolik zamstnaneckých benefit. Vyberte 5, které byste uvítali  
a oíslujte je (1 - nejmén až 5 - nejvíce). Každému z 5 vybraných benefit
piate jedno íslo podle toho v jakém poadí jsou pro Vás nejzajímavjší. 
	 týden dovolené navíc  	 volno na léení, osobní záležitosti (2 dny) 
	 možnost vzdlávání  	 píspvek na dopravu do zamstnání 
	 firemní automobil   	 píspvek na penzijní pipojištní 
	 firemní mobil   	 píspvek na životní pojištní 
	 firemní notebook   	 píspvek na kulturu 
	 flexibilní pracovní doba  	 píspvek na dovolenou 
	 jiné, uvete:  
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1 2 3 4 5 celkem
1 týden dovolené navíc 3  1 2 8 14 
2 volno na léení, osobní záležitosti (2 dny) 1 2 2 4 1 10 
3 firemní mobil 1    1 2 
4 flexibilní pracovní doba  2 1 1 2 6 
5 vtší píspvek na stravenky (55%) 1 2 4  2 9 
6 možnost vzdlávání 3 1 1 3 2 10 
7 píspvek na penzijní pipojištní  5 2   7 
8 píspvek na kulturu 1 1  1  3 
9 píspvek na dovolenou 3 1 3 1  8 
10 firemní automobil 1 1 2  1 5 
11 firemní notebook 1     1 
12 píspvek na dopravu do zamstnání 1 1  4  6 
13 píspvek na životní pojištní    1  1 
Tabulka 4: Hodnocení zamstnaneckých benefit
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 40: Prmrné bodové hodnocení zamstnaneckých benefit
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 41: Uvažovali jste o zmn zamstnání? 
Zdroj: Vlastní zpracování 









Graf 42: Jste v práci spokojeni? 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Tento graf zobrazuje závislost mezi tmito otázkami. Ukáže nám tedy jestli ti 
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Graf 43: Vztah mezi spokojeností v práci a tím, jestli již uvažovali o zmn zamstnání 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.9.5 Shrnutí výsledk dotazníkového šetení 
Otázky v dotazníku byly rozdleny do 5 okruh, a to cíle spolenosti, vztahy  
a pracovní prostedí, vedení spolenosti, hodnocení a odmování nakonec statistické 
údaje. Na dotazník odpovídalo celkem 17 zamstnanc. Z toho 71% jsou muži a 29% 
ženy. Nejvíce z nich je ve vku mezi 25 a 40 lety. Déle m zajímalo vzdlání 
zamstnanc. Vtšina z nich, tj. 61% má stedoškolské vzdlání s maturitou. Nemalou 
ást ale také zaujímají ti, kteí mají vysokoškolské vzdlání, a to 32%. Dležité také 
byla doba, jakou ve firm již pracují. Vtšina z nich je ve spolenosti mezi 1 až 5 lety, 
celkem 82% z nich. 
První ást dotazníku tedy byla zamena na znalosti zamstnanc týkajících se 
cíl firmy. Z odpovdí vyplývá, že 59% pracovník zná nebo spíše zná dlouhodobé cíle 
spolenosti. Zajímalo m, jaký vliv má na znalost cíl doba, jakou ve firm pracují. 
Ukázalo se, že tento faktor na to nemá píliš velký význam. Zajímavé ale je, že i pesto, 
že znalosti o dlouhodobých cílech spolenosti nejsou nejlepší a necelá polovina 
zamstnanc cíle nezná, ví, že firma njaké má a že se jich drží. Zajímalo m také 
jestli se zamstnanci mohou k cílm firmy vyjádit. Pevážná vtšina odpovdla, že se 
k cílm nemže nebo spíše nemže vyjádit (76%). Následující dv otázky se vzájemn
doplují a mají na sebe vliv. Na první z nich (Jste hrdí na to, že pracujete  
ve SportObchod.cz?) odpovdli všichni kladn, 41% ano a 59% spíše ano. Odpovdi 
na druhou otázku (Myslíte si, že má SportObchod.cz dobrou povst?) vysvtlují pro to 
tak mže být. Opt všichni odpovdli kladn, 94% ano a 6% spíše ano. 
V druhé ásti se jsem se ptala zejména na vztahy mezi spolupracovníky, 
vzájemnou dvru nebo na pracovní místo. Ukazuje se, že vztahy mezi zamstnanci 
jsou vtšinou pátelské, myslí si to 94% z nich. Otázka týkající se dvry koresponduje 
s pedchozí, opt celých 94% si navzájem dvují. Co se týká pracovní doby, vtšina 
dotazovaných odpovdla, že jsou spokojeni nebo spíše spokojeni (82%), ti, kteí 
nejsou jsou zejména pracovníci na prodejnách, pro které jsou závazné otevírací hodiny 
konkrétní prodejny. Co se týká pracovního místa, zamstnanci jsou pevážn spokojeni, 
a to 65%. Ti nespokojení jsou vtšinou pracovníci expediního oddlení a prodejen. 
Zajímalo m i jestli zamstnancm nechybí podniková jídelna. Ukázalo se, že ne. 94% 
odpovdlo, že jim nevadí nebo spíše nevadí, že není zajištné firemní stravování. 
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Firma poádá nkolik akcí a firemních veírk bhem roku, a proto bylo zajímavé 
zjistit, jestli jsou s nimi zamstnanci spokojeni. Pomr mezi tmi, kterým poet  
a charakter akcí vyhovuje a mezi tmi, kterým ne, není píliš výrazný. Záporn
odpovídali opt spíše zamstnanci na prodejnách. 
Otázky v následujícím bloku (vedení spolenosti) se týkaly komunikace 
s vedením a vedoucími pracovníky, toho, jestli si zamstnanci myslí, že jsou spravedliví 
nebo jestli je motivují slovní pochvaly a podkování. 88% pracovník si myslí, že se 
svým nadízeným mže oteven komunikovat. Tato situace pipívá k tomu, že se 
pracovníci cítí na pracovišti píjemn a jsou spokojeni. Pro zamstnance je jist
motivující, když mají od svého nadízeného zptnou vazbu za jejich odvedenou práci. 
Jak ukazují výsledky, ti tvrtiny (75%) zamstnanc tuto situaci potvrzuje, jelikož 
odpovdli, že jim jejich nadízený zptnou vazbu poskytuje. Dalších 82% uvádí, že je 
slovní pochvaly a podkování motivují, ale pouhých 58% ze všech zamstnanc je 
dostává. 76% z dotazovaných také odpovdlo, že si myslí, že je jejich nadízený 
spravedlivý. 
Poslední oblast otázek se týkala hodnocení a odmování. Otázka týkající se 
spokojenosti s platem m nepekvapila. 71% ze zamstnanc není nebo spíše není se 
svým platem spokojena. Nco málo pes polovinu (58%) dotazovaných rozumí systému 
odmování. Co se týká kariérního postupu, 71% z dotazovaných odpovdlo, že nemá 
kam v rámci firmy profesn rst. Odpovdli tak všichni pracovníci z prodejen  
a z administrativního oddlení, dále 75% z pracovník na sklad a 67% 
z marketingového oddlení. S benefity, které firma poskytuje jsou zamstnanci vesms 
spokojeni (70%). V této ásti jsou i podrobnji rozepsány preference k zavedení mnou 
navržených benefit. Nejvtší zájem byl pedevším o další týden dovolené navíc 
(navýšení na 5 týdn), dále píspvek na penzijní pipojištní, na volno na léené nebo 
osobní záležitosti a vtší píspvek na stravenky (55%). 
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5 Návrhová ást 
V této ásti práce navrhnu nkolik zamstnaneckých benefit, které by firma 
mohla do svého motivaního programu zaadit. Tyto benefity jsem vybrala na základ
výsledk z dotazníkového šetení. 
5.1 Zaazení nových benefit
Dle mého názoru jsou zamstnanecké benefity jedním z nejdležitjších 
motivaních prvk. V dotazníku jsem se na n také zamila a zjišovala jsem jaké jsou 
preference zamstnanc. Podle výsledk jsem vybrala jednotlivé benefity, které by se 
mohly ve firm zavést a navrhla jsem zpsob jejich zavedení a spoítala pibližné 
náklady pro firmu. 
5.1.1 Týden dovolené navíc 
Firma v souasné dob poskytuje svým zamstnancm dovolenou, na kterou 
mají podle zákona nárok, tj. 4 týdny. Z výsledk dotazníkového šetení vyplynulo,  
že práv týden dovolené navíc je benefitem, který by zamstnanci uvítali nejvíce. 
Navrhuji tedy zavedení dvaceti pti denní dovolené. 
Za dobu erpání dovolené písluší zamstnancm náhrada mzdy ve výši 
prmrného výdlku. Jelikož ve své práci nepracuji s konkrétními platy zamstnanc, 
nemohu urit pesné náklady na zavedení dalšího týdne dovolené. Pro své výpoty jsem 
si zvolila jako prmrný plat 25 000 K, 22 pracovních dn msín a 40 pracovních 
hodin týdn, 8 hodin denn. 
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prmrný plat - msín 25 000,00 K
prmrný plat - denn  1 136,36 K
prmrný plat - na hodinu 142,05 K
5 dn dovolené na 1 osobu 5 681,82 K
Tabulka 5: Náklady na týden dovolené navíc na jednoho zamstnance 
Zdroj: Vlastní zpracování 
5.1.2 Volno na léení, osobní záležitosti (2 dny) 
Tento benefit byl opt astou volbou dotazovaných, proto navrhuji zavedení 
tzv. sick days. Jedná se o jakési zdravotní volno, kdy pracovník mže v píslušném 
rozsahu zstat z dvodu zdravotní indispozice doma, aniž by to bylo vázáno  
na vyjádení lékae pípadn den, kdy si mže vyídit osobní záležitosti. 
Je na rozhodnutí zamstnavatele, jestli toto volno bude placené i nikoliv.  
Já navrhuji, aby se jednalo o placené. V opaném pípad by pro zamstnance nemlo 
toto volno píliš velký význam. Jelikož zde neexistuje žádná právní úprava, mže se 
vedení firmy rozhodnout v jaké výši bude vyplácena náhrada mzdy. V našem pípad
navrhnu dv možnosti, a to 50% a 100% z prmrného výdlku. Použijeme stejný 
prmrný plat jako v pedchozí situaci, tzn. 25 000 K. 
Prmrný plat - msín 25 000,00 K
Náhrada mzdy ve výši 100% - za 1 den 1 136,36 K
Náhrada mzdy ve výši 100% - za 2 dny 2 272,73 K
Náhrada mzdy ve výši 50% - za 1 den 568,18 K
Náhrada mzdy ve výši 50% - za 2 dny 1 136,36 K
Tabulka 6: Náklady na volno na léení, osobní záležitosti na jednoho zamstnance 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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5.1.3 Možnost vzdlávání 
Pomrn dost zamstnanc uvedlo, že by uvítali možnost dalšího vzdlávání 
poskytované firmou. Jelikož existuje celá ada oblastí, ve kterých by se zamstnanci 
mohli vzdlávat, je na individuální domluv mezi zamstnancem a vedením firmy, jaké 
kurzy zvolí.  
Jazykové kurzy 
Jazykových škol je v souasné dob nepeberné množství. Nabízí jak výuku  
ve svých uebnách, tak i v prostorách firmy. Ve spolenosti SportObchod.cz jsou  
na tuto variantu prostory, proto by kurzy mohly probíhat pímo v kanceláích firmy.  
Pro zamstnance by to zcela jist bylo pohodlnjší. Následující tabulka ukazuje, kolik 
takový kurz v prostorách firmy prmrn stojí. Ceny jsem kalkulovala po 5 lennou 
skupinu. Podle cen, které jsem získala od nkolika jazykových škol, jsem si urila 
prmrnou cenu za vyuovací hodinu, a to 500 K. Je to cena za vyuovací hodinu  
pro maximáln 5 osob. 
Cena za 1 lekci Poet lekcí za rok Cena celkem za rok
500 K 50 25 000 K
Tabulka 7: Náklady na jazykový kurz pro 5 zamstnanc
Zdroj: Vlastní zpracování 
Marketingové semináe 
V marketingovém oboru se stále objevují nové trendy, které by firma, jež 
podniká zejména pes internet, mla sledovat. Jak již bylo uvedeno v samostatné 
kapitole, oddlení marketingu se pravideln zúastuje rzných školení a konferencí. 
V této oblasti jsem tedy neshledala žádné nedostatky a souasný stav je dle mého 
názoru vyhovující. 
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5.1.4 Vtší píspvek na stravenky 
Stravenky stále patí mezi nejoblíbenjší benefity a firma SportObchod.cz je 
svým zamstnancm poskytuje. V souasnosti je píspvek ve výši 30% z hodnoty 
stravenky, která iní 80 K na den, píspvek je tedy ve výši 24 K denn. Zbytek 
hodnoty stravenky je zamstnanci strháván z platu.  
Zákon o dani z píjm - § 24 odst. 2 písmeno j) bod 4, uvádí: 
„provoz vlastního stravovacího zaízení, krom hodnoty potravin, nebo 
píspvky na stravování zajišované prostednictvím jiných subjekt a poskytované až 
do výše 55 % ceny jednoho jídla za jednu smnu, maximáln však do výše 70 % 
stravného vymezeného pro zamstnance v § 6 odst. 7 písm. a) pi trvání pracovní cesty 
5 až 12 hodin. Píspvek na stravování lze uplatnit jako výdaj (náklad), pokud 
pítomnost zamstnance v práci bhem této stanovené smny trvá aspo 3 hodiny. 
Píspvek na stravování lze uplatnit jako výdaj (náklad) na další jedno jídlo  
za zamstnance, pokud délka jeho smny v úhrnu s povinnou pestávkou v práci, kterou 
je zamstnavatel povinen poskytnout zamstnanci podle zvláštního právního pedpisu, 
bude delší než 11 hodin. Píspvek nelze uplatnit na stravování za zamstnance, 
kterému v prbhu smny vznikl nárok na stravné podle zvláštního právního pedpisu. 
Za stravování ve vlastním stravovacím zaízení se považuje i stravování zabezpeované 
ve vlastním stravovacím zaízení prostednictvím jiných subjekt“ 
Pro rok 2013 je maximální výše daov uznatelného píspvku zamstnavatele 
55 K. Maximální daové úspory lze tedy dosáhnout se stravenkou v hodnot 100 K. 
Následující tabulka ukazuje, jak by se firm zvýšily náklady, kdyby na stravenky 







píspvek (55%) Navýšení 
80 K 24 K 44 K 20 K
Prmrný poet 









21 24 420 K 10 080 K
Tabulka 8: Zvýšení náklad pi poskytnutí píspvku na stravenky ve výši 55% z její hodnoty 
Zdroj: Vlastní zpracování 
5.1.5 Flexibilní pracovní doba 
Celkem 6 zamstnanc uvedlo, že by se jim jako benefit líbila flexibilní 
pracovní doba. Zavést ji by nebylo pro firmu pínosné, práv naopak. Jelikož se jedná  
o maloobchod, je teba, aby zamstnanci byli pítomni v pevn daných hodinách práv
kvli komunikaci se zákazníky. Nejedná se jen o prodavae v kamenných pobokách, 
kde je pesn stanovená otevírací doba, ale i o pracovníky v kanceláích, kteí mají  
na starost vyizování online objednávek. Ty je teba ešit okamžit a jakékoli problémy 
vyídit co nejrychleji. Zavedení tohoto benefitu tedy firm nedoporuuji. 
5.1.6 Píspvek na penzijní pipojištní 
Píspvek zamstnavatele na penzijní pipojištní je oblíbeným firemním 
benefitem. Z msíního píspvku na penzijní pipojištní neplatí zamstnavatelé 
povinné pojistné. Rovnž zamstnanci profitují z píspvku nižším zdanním.  
Od zaátku roku je od dan z píjmu osvobozen píspvek zamstnavatele do ástky  
30 000 K za rok od téhož zamstnavatele. To pro zamstnance znamená, že pokud mu 
zamstnavatel msín pispívá 2 500 K, nebude z nj odvádt da. 
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Z mého dotazníkového šetení vyplynulo, že i o tento benefit mají pracovníci 
firmy SportObchod.cz zájem. Proto navrhuji dv varianty píspvk. Ovšem platí to 
pouze pro ty, kteí si na penzi již spoí a ve spolenosti psobí více než jeden rok.  
Píspvek na penzijní pipojištní spoívá v rovném ukládání finanních ástek  
ze strany zamstnance i zamstnavatele. Pedpokládejme tedy, že si polovina 
zamstnanc (14) pispívá na penzijní pipojištní (vycházíme s pedpokladu,  
že zamstnanci jsou mladí lidé a na penzi si ješt nespoí všichni). V následující tabulce 
budou uvedeny náklady pro zamstnavatele pi tyech rzných variantách výše 
píspvku, a to 500, 1000, 1500 a 2000 K. Jako hrubou mzdu opt použiji 25 000 K
msín. 
V první tabulce je znázornna úspora rostoucích náklad zamstnavatele  




Odvody na zdravotní 






500 K 25 000 K 8 500 K 34 000 K 500 K
1 000 K 25 000 K 8 500 K 34 500 K 1 000 K
1 500 K 25 000 K 8 500 K 35 000 K 1 500 K
2 000 K 25 000 K 8 500 K 35 500 K 2 000 K
Tabulka 9: Náklady na zamstnance - píspvek na penzijní pipojištní
Zdroj: Vlastní zpracování 
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V této tabulce vycházíme z pedpokladu, že se zamstnanci o píspvek, který si 
sám ukládá navýší jeho hrubá mzda. Tato varianta nám ukáže, že pro samotnou firmu je 





Odvody na zdravotní a 






500 K 25 500 K 8 670 K 34 170 K 670 K
1 000 K 26 000 K 8 840 K 34 840 K 1 340 K
1 500 K 26 500 K 9 010 K 35 510 K 2 010 K
2 000 K 27 000 K 9 180 K 36 180 K 2 680 K
Tabulka 10: Náklady na zamstnance - píspvek na penzijní pojištní formou zvýšení hrubé mzdy
Zdroj: Vlastní zpracování 
5.1.7 Píspvek na dopravu do zamstnání, na dovolenou a na kulturu 
Podle dotazníku je zájem o tyto benefity menší, ale pece jenom je vhodné  
o nich uvažovat. Proto jsem navrhla nkolik variant, jak by tyto píspvky mohly 
vypadat a kolik by firmu stály.  
Píspvky na dovolenou jsou pro zamstnavatele daov neuznatelným 
nákladem a pro zamstnance osvobozeným píjmem. Celkem ale nesmí ástka 
píspvku na zdravotní péi a dovolenou pesáhnout 20 000,-, aby byla osvobozena  
od dan a pojistného.  
Zde navrhuji, aby byl píspvek zaveden ve form dárkových poukaz. Na výbr 
by byly poukázky na nákup benzínu, pedplatní jízdenky na MHD, lístky do kina  
i rekreaní pobyty. Výhodou takových poukázek pro zamstnance je jejich 
univerzálnost, asová nevázanost a daové zvýhodnní oproti navýšení hrubé mzdy. 
Píspvek na dopravu do zamstnání by inil 1 500 K ron. Byl by ve form
poukázky na nákup benzínu nebo pedplatní jízdenky a MHD. Každý zamstnanec by si 
vybral podle toho jak se do práce dopravuje. 
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Píspvek na dovolenou by byl zaveden jako poukaz na rekreaní pobyt,  
a to v hodnot 2 400 K za rok. 
Píspvek na kulturu navrhuji ve form poukázek do kina, divadla nebo  
na koncert ve výši 1 500 K ron. 
V následující tabulce bude vypoítáno jak se zmní náklady na zamstnance  
pi pispní ve form poukázek. 
Hodnota poukazu na 
zamstnance/na rok 
Náklady celkem na 29 
zamstnanc/na rok 
Píspvek na dopravu 
do zamstnání 
1 500 K 43 500 K
Píspvek na dovolenou 2 400 K 69 600 K
Píspvek na kulturu 1 500 K 43 500 K
Píspvky celkem 5 400 K 156 600 K
Tabulka 11: Náklady na dárkové poukazy
Zdroj: Vlastní zpracování 
5.1.8 Program FIT 4 JOB 
FIT 4 JOB je program, do kterého se zapojují firmy, které podporují zdravý  
a aktivní životní styl svých zamstnanc. Na základ lenství získá firma pro své 
zamstnance tzv. zamstnaneckou kartu FIT4FUN, díky níž mohou využívat slevy  
u dodavatel a center z oblasti zdraví, sportu a zdravého životního stylu.  
Partner tohoto programu musí: 
• zajistit atraktivní nabídku a profesionální služby pro leny programu 
• akceptovat slevové karty Asociace firemních sport – slevy se urí  
na základ domluvy 
• umístit logo FIT4JOB a Asociace firemních sport a zdraví o.s. na webu  
a na svých prodejnách 
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Zavedení tohoto typu benefitu je tedy pro firmu velice jednoduché. Musí pouze 
vyplnit kartu partnera, podepsat smlouvu o spolupráci a uvést na svých webových 
stránkách logo FIT4JOB. Poté už jen dostane karty pro své zamstnance a bude 
umístna do seznamu partner tohoto programu na webových stránkách 
www.asociacefiremnichsportu.cz a v katalogu. [16] 
Pro zamstnance firmy, kteí jsou sportovn založení by práv tato výhoda 
mohla být zajímavá. Poskytovala by jim slevy v obchodech nabízejících výrobky  
pro zdravý životní styl a ve sportovních centrech. 
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6 Závr 
Tato diplomová práce se zabývala motivaním programem ve firm
SportObchod.cz. Dležitým aspektem, pro zhodnocení souasného stavu a následné 
zhotovení návrhu na jeho úpravu, byl pedevším dotazník. Díky nmu jsem mohla 
zjistit, jak jej vnímají a co od nj oekávají samotní zamstnanci. Práv zamstnanci 
jsou totiž hnacím motorem celé firmy. Bez nj by nemohla fungovat a rozvíjet se. Proto 
by se vedení firmy mlo zajímat o jejich poteby a snažit se je do velké míry uspokojit. 
Platí totiž, že spokojený zamstnanec pracuje rychleji a lépe. 
Tato práce je rozdlena do tí hlavních ástí . První z nich se zabývá teorií 
v oblasti motivace a motivaního systému podniku. Popisuje, co je to motivace  
a co demotivace, jaké existují motivaní techniky a jaké jsou motivaní typy osobností. 
Nakonec se zde zmiují také o dležitosti hodnocení a odmování pracovník. 
V analytické ásti práce se zamuji pímo na daný podnik. Jsou zde uvedeny 
konkrétní údaje o firm, ím se zabývá, její struná historie. Dále jsem rozebrala složení 
zamstnanc, jejich vk a vzdlání. Poté hodnotím vlastní motivaní program firmy. 
Nejdležitjší ástí jsou ale výsledky dotazníkového šetení, které bylo ve firm
provedeno. Zúastnilo se jej 17 zamstnanc, kteí jsou pítomni každodennímu chodu 
firmy. Dotazník byl rozdlen do tématických okruh, a to Cíle spolenosti, Vztahy  
a pracovní prostedí, Vedení spolenosti a Hodnocení a odmování. V každé oblasti 
bylo nkolik otázek, u kterých zamstnanci vybírali jednu odpov z možností,  
které jsem nabídla. 
Práv výsledky dotazníkového šetení byly hlavním stavebním kamenem pro 
tetí ást práce. V ní jsem navrhla nkolik možných motivaních prvk, které by 
spolenost mohla zavést. U každého návrhu jsou také vyísleny pibližné náklady  
na zavedení, pípadn porovnání dvou variant. Konkrétn se jedná o návrhy na zavedení 
nových zamstnaneckých benefit. Tch je totiž dle mého názoru ve firm málo.  
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Seznam píloh 
Píloha . 1: Dotazník 
Píloha . 1 
Dotazník 
Vážené kolegyn, vážení kolegové, 
Obracím se na Vás s prosbou o spolupráci na výzkumu, jehož výsledky bych 
ráda použila ve své diplomové práci na téma Motivace zamstnanc.  
S uskutenním dotazníkového šetení ve firm souhlasil jednatel spolenosti 
Ing. Josef Mech. Získané informace budou použity v mé diplomové práci. Vedení firmy 
dostane statisticky zpracované informace, a to pro úely možného zlepšení motivaního 
systému firmy. 
Dotazník je zcela anonymní, nepodepisujte se. U každé otázky, prosím, vyberte 
pouze jednu odpov, pípadn svou odpov rozvete. S vyplnnými dotazníky budu 
pracovat pouze já. 
Velice dkuji za Vaši ochotu. 
Krystyna Mucková 
Cíle spolenosti 
Znáte dlouhodobé cíle spolenosti SportObchod.cz? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Myslíte si, že se SportObchod.cz drží svých dlouhodobých cíl? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Máte možnost vyjádit se k cílm spolenosti? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Jste hrdí na to, že pracujete ve firm SportObchod.cz? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Myslíte si, že má SportObchod.cz dobrou povst? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Vztahy a pracovní prostedí 
Jsou vztahy mezi pracovníky pátelské? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Dvujete svým spolupracovníkm? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Vyhovuje Vám vaše pracovní doba? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Pokud jste uvedli, že ne, prosím uvete, jakou pracovní dobu byste uvítali: 
…………………………………………………………………………………………… 
Vyhovuje Vám vaše pracovní místo (umístní v rámci firmy, vybavení, vzhled)? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Pokud jste uvedli, že ne, prosím uvete, co byste zmnili: 
…………………………………………………………………………………………… 
Vadí Vám, že není na pracovišti zajištno stravování (podniková jídelna)? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Jste spokojeni s množstvím a druhy firemních akcí? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Vedení spolenosti 
Máte pocit, že mžete se svým nadízeným oteven komunikovat? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Poskytuje Vám nadízený zptnou vazbu za Váš pracovní výkon? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Motivují Vás slovní pochvaly a podkování za odvedenou práci? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Udluje Vám váš nadízený slovní pochvaly i podkování za odvedenou práci? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Považujete svého nadízeného za spravedlivého a objektivního pi hodnocení 
pracovník? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Hodnocení a odmování 
Jste spokojeni s výší Vašeho platu? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Myslíte si, že jste spravedliv odmován (v pomru k náronosti Vaší práce)? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Myslíte si, že jste spravedliv odmován v závislosti na Vašem vzdlání  
a zkušenostech? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Rozumíte systému odmování? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Máte možnost kariérního postupu? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Jste spokojení s benefity, které Vám firma poskytuje? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Oíslujte, prosím, zamstnanecké benefity, které byste uvítali (1 – nejmén  
a 5 – nejvíce): 
	 týden dovolené navíc  	 volno na léení, osobní záležitosti (2 dny) 
	 možnost vzdlávání  	 píspvek na dopravu do zamstnání 
	 firemní automobil   	 píspvek na penzijní pipojištní 
	 firemní mobil   	 píspvek na životní pojištní 
	 firemní notebook   	 píspvek na kulturu 
	 flexibilní pracovní doba  	 píspvek na dovolenou 
	 jiné, uvete a oíslujte:  
……………………………………………………………………………………………
……...…………………………………………………………………………………… 
Uvažovali jste o zmn zamstnání? 
	 ano  	 ne 
Jste v práci spokojeni? 
	 Ano  	 spíše ano  	 spíše ne  	 ne 
Statistické údaje 
Pohlaví 
	 muž  	 žena 
Vk 
	 do 25-ti let  	 25 – 30 let  	 30 – 40 let  	 40 let a více 
Dosažené vzdlání 
	 stedoškolské s výuním listem  	 stedoškolské s maturitou  	
vysokoškolské 
Jak dlouho ve firm pracujete? 
	 mén než 1 rok  	 1 – 3 roky  	 3 – 5 let  	 více než 5 
let 
V jakém oddlení pracujete? 
	 obchodní  	 marketingové 	 finanní 	 expediní  
	 administrativní 
Ješt jednou dkuji za Váš as. 
        Krystyna Mucková 
